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ABSTRAK 

CANDRA DIMAS AJI, 204024000133, PENGARUH KONFLIK 

INTERPERSONAL DAN BEBAN KERJA TERHADAP TURNOVER 

INTENTION DENGAN STRES KERJA SEBAGAI VARIABEL 

INTERVENING  

 

Latar belakang penelitian ini dilatarbelakangi oleh tingginya tingkat turnover 

intention pada karyawan PT. Merdeka Cakrawala Unggul, yang dipengaruhi oleh 

konflik interpersonal, beban kerja berlebih, dan stres kerja. Penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh konflik interpersonal dan beban kerja terhadap 

turnover intention dengan stres kerja sebagai variabel intervening pada karyawan 

PT. Merdeka Cakrawala Unggul. Metode penelitian yang digunakan adalah 

explanatory research dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini mengumpulkan 

data dari seluruh populasi karyawan PT. Merdeka Cakrawala Unggul yang 

berjumlah 55 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan saturation 

sampling. Alat ukur yang digunakan terdiri dari kuesioner yang mengukur variabel 

konflik interpersonal, beban kerja, stres kerja, dan turnover intention. Uji statistik 

dilakukan untuk menguji validitas, reliabilitas, dan pengaruh antar variabel. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa konflik interpersonal berpengaruh signifikan 

terhadap stres kerja dan turnover intention. Selain itu, beban kerja juga terbukti 

mempengaruhi stres kerja dan meningkatkan turnover intention. Stres kerja 

berperan sebagai mediator yang memperkuat pengaruh kedua variabel tersebut 

terhadap turnover intention. Temuan ini menunjukkan bahwa baik konflik 

interpersonal maupun beban kerja yang tinggi dapat memicu stres kerja yang pada 

akhirnya meningkatkan niat karyawan untuk mengundurkan diri. Berdasarkan hasil 

penelitian ini, disarankan agar perusahaan melakukan manajemen konflik yang 

lebih efektif, mengelola beban kerja dengan lebih seimbang, serta menyediakan 

dukungan psikologis bagi karyawan. Intervensi yang tepat dapat membantu 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan mengurangi turnover 

intention. Penelitian ini memberikan kontribusi penting untuk pengelolaan sumber 

daya manusia di perusahaan pelayanan kesehatan dengan memfokuskan pada 

kesejahteraan psikologis karyawan. 

Kata Kunci: Konflik interpersonal, beban kerja, stres kerja, turnover intention, 

manajemen konflik, kesejahteraan psikologis. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

x 

 

ABSTRACT 

CANDRA DIMAS AJI, 204024000133, THE EFFECT OF INTERPERSONAL 

CONFLICT AND WORKLOAD ON TURNOVER INTENTION WITH WORK 

STRESS AS AN INTERVENING VARIABLE  

 

The background of this research is motivated by the high level of turnover intention 

in employees of PT. Merdeka Cakrawala Unggul, which is affected by interpersonal 

conflicts, excessive workload, and work stress. This study aims to analyze the 

influence of interpersonal conflict and workload on turnover intention with work 

stress as an intervening variable in employees of PT. Merdeka Cakrawala Unggul. 

The research method used is explanatory research with a quantitative approach. 

This study collected data from the entire employee population of PT. Merdeka 

Cakrawala Unggul which totals 55 people. The sampling technique used saturation 

sampling. The measurement tool used consisted of a questionnaire that measured 

variables of interpersonal conflict, workload, work stress, and turnover intention. 

Statistical tests are carried out to test the validity, reliability, and influence between 

variables. The results of the study show that interpersonal conflicts have a 

significant effect on work stress and turnover intention. In addition, workload has 

also been shown to affect work stress and increase turnover intention. Work stress 

acts as a mediator that strengthens the influence of these two variables on turnover 

intention. These findings suggest that both interpersonal conflict and high 

workloads can trigger work stress which ultimately increases employees' intention 

to quit. Based on the results of this study, it is recommended that companies carry 

out more effective conflict management, manage workloads more evenly, and 

provide psychological support for employees. Proper interventions can help create 

a more harmonious work environment and reduce turnover intention. This research 

makes an important contribution to human resource management in healthcare 

companies by focusing on the psychological well-being of employees. 

Keywords: Interpersonal conflict, workload, work stress, turnover intention, 

conflict management, psychological well-being. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Su$mbe$r daya manu$sia (SDM) ialah u$nsu$r te$rpe$nting be$rsama me$raih tu$ju$an 

su$atu$ pe$rse$roan. Te$rcapainya tu$ju$an pe$rse$roan tidak le$pas dari orang-orang yang 

be$rpe$ran aktif se$rta dominan dalam se$lu$ru$h aktivitas organisasi. Se$bab manu$sia 

adalah pe$re$ncana, pe$laku$, dan pe$ne$ntu$ pe$ncapaian tu$ju$an pe$rse$roan. Su$mbe$r daya 

manu$sia su$atu$ pe$rse$roan haru$s dike$lola se$cara profe$sional u$ntu$k me$nye$imbangkan 

ke$bu$tu$han karyawan de$ngan ke$bu$tu $han se$rta kapabilitas pe$ru$sahaan. Manaje$me$n 

su$mbe$r daya manu$sia me$ngacu$ pada pe$nge$lolaan se$rta pe$nggu$naan su$mbe$r daya 

yang ada u$ntu$k pe$rorang (karyawan). U$ntu$k me$nge$lola SDM, se$lu$ru$h e$kse$ku$tif dan 

manaje$r, se$rta de$parte$me$n yang be$rtanggu$ng jawab di bidang SDM haru$s me$miliki 

pe$mahaman yang baik te$ntang topik manaje$me$n SDM. (Su$he$rman e$t al., 2021) . 

Tu$rnove$r adalah pe$ngu$ndu$ran diri karyawan se$cara pe$rmane$n baik su$kare$la 

atau$  tidak su $kare$la (Robbins & Ju$dge$, 2007). Tu$rnove$r ju$ga dapat diartikan se$bagai 

ju$mlah karyawan yang ke$lu$ar dibagi karyawan yang ke$lu $ar dan masu$k dalam 

satu$ tahu$n dikali se$ratu$s pe$rse$n (Faida, 2010). Tu$rnove$r dibe$dakan me$njadi du$a 

macam, volu $ntary tu$rnove$r yaitu$ ke$lu$arnya karyawan dise$babkan kare$na ke$he$ndak 

individu$ itu $ se$ndiri se$dangkan involu$ntary tu$rnove$r adalah ke$lu$arnya karyawan 

dise$babkan ole$h faktor organisasi atau$ pe$ngu$ndu$ran diri kare$na adanya hal 

me$nde$sak (Ju$dge$ & Robbins, 2011). Te$rjadinya tu$rnove$r diawali de$ngan adanya 

tu$rnove$r inte$ntion, yaitu$ ke$inginan karyawan u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ke$rjaan. Tu$rnove$r 

me$ngarah pada ke$nyataan akhir yang dihadapi organisasi be$ru$pa karyawan yang 

me$ninggalkan organisasi, se$dangkan tu$rnove$r inte$ntion me$ngarah pada hasil 

e$valu$asi individu$ (Witasari, 2009). 

PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l me$ru$pakan pe$ru$sahaan yang be$rge$rak 

dibidang Pe$layanan Ke$se$hatan Klinik Pratama, Apote$k, dan Laboratoriu$m ju$mlah 

karyawan se$banyak 55 orang te$rdiri dari Dokte$r, Apote$ke$r, Asiste$n Apote$ke$r, 

Analis Laboratoriu$m, Bidan, Pe$rawat, Aku$nting, Te$naga Administrasi, Cle$aning 

Se$rvice$ dan Su$pir Ambu$lans. Dalam aktivitas pe$layanannya PT. Me$rde$ka 
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Cakrawala U$nggu$l me$laku$kan Ope$rasional se$cara 24 Jam se$tiap hari dan se$panjang 

tahu$n. Siste$m ke$rja te$rbagi me$njadi 3 shift dimana shift Satu $ dimu$lai pu$ku$l 07:00 – 

15:00. Shift Ke$du$a dimu$lai pu$ku$l 15:00 – 22.00 dan Shift Ke$tiga mu$lai 22:00 

hingga 07:00, se$hingga me$mbu$at be$ban ke$rja yang tinggi dan Stre$s Ke$rja yang 

be$rle$bih ke$pada karyawan walau$pu$n su$dah diatu$r me$nggu$nakan siste$m ke$rja se$cara 

be$rgantian (shift). PT Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l ju$ga me$mbe$rikan fasilitas Me$ss 

karyawan se$hingga se$tiap karyawan me$ne$mpati me$ss te$rse$bu$t se$cara be$rsama-

sama.  

Be$rdasarkan laporan dari mantan karyawan yang te$lah re$sign me$ngatakan hal 

te$rse$bu$t yang me$mbu$at konflik, be$ban ke$rja yang be$rle$bih dan stre$ss ke$rja re$ntan 

te$rjadi antar individu$ atau$ karyawan di dilu$ar jam ke$rja. Konflik inte$rpe$rsonal, 

Be$ban Ke$rja dan Stre$s Ke$rja te$rse$bu$t se$ring dilanju$tkan ke$dalam lingku$ngan 

pe$ke$rjaan se$hingga me$mbu$at su$asana be$ke$rja me$njadi ku$rang kondu$sif dan 

me$ngakibatkan pe$ngaru$h ne$gative$ dalam tu$ju$an pe$ru$sahaan, karyawan banyak 

me$milih me$ngu$ndu$rkan diri, prose$s pe$rgantian karyawan dalam ku$ru$n 

waktu$ singkat, hal itu$ me$nambah be$ban ke$rja te$rse$ndiri se$bagai karyawan kare$na 

ku$rangnya ju$mlah Su$mbe$r Daya Manu$sia se$su$ai kompe$te$nsinya hingga 

me$mu$ncu$lkan angka abse$nsi yang ju $ga tinggi dise$rtai ke$lu$han – ke$lu$han ke$se$hatan 

lain yang ju $ga te$rjadi te$rcatat.  

Konflik antarpribadi yang timbu$l antara pe$gawai be$rsama re$kan ke$rja, 

atau$ antara pe$gawai be$rsama pimpinan pe$ru$sahaan, bu$kan hanya dise$babkan ole$h 

pe$rbe$daan pe$ndapat, namu$n ju$ga dise$babkan ole$h pe$rilaku$ tidak sopan yang 

dite$rima pe$gawai dari pe$gawai lain, atau$ ke$tika pe$gawai te$rse$bu$t mu$ngkin kare$na 

tindakan yang tidak pantas. Hal ini pu$n me$mbu$at ke$rja karyawan me$njadi tidak 

maksimal (E$ndang e$t al., 2018). 

Tabel 1.1  Data Turnover Intention di PT. Merdeka Cakrawala Unggul 

   Tahu$n 

Ju$mlah 

Karyawan 

Ju$mlah Tu$rnove$r 

Inte$ntion 

Pe$rse$ntase$ 

Tu$rnove$r  

1 2021 45 7 16% 

2 2022 49 9 18% 
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3 2023 53 11 21% 

4 2024 55 14 25% 

 

Be$rdasarkan data Pe$ru$sahaan e$mpat tahu$n te$rakhir yaitu$ 2021 – 2024 te$rjadi 

tre$n pe$ningkatan ju$mlah karyawan yang me$ngu$ndu$rkan diri (Tu$rnove$r Inte$ntion). 

Pe$ningkatan Ju$mlah Tu$rnove$r ini me$mbu$at pe$nu$lis ingin me$nganalisa le$bih jau$h. 

Pe$ne$litian-pe$ne$litian te$rdahu $lu$ te$lah me$ne$liti hu$bu$ngan langsu$ng mau$pu$n 

tidak langsu $ng dari konflik inte$rpe$rsonal, be$ban ke$rja te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. 

Be$be$rapa pe$ne$liti ju$ga te$lah me$nganalisis hu$bu$ngan langsu$ng variabe$l te$rse$bu$t, 

salah satu$nya adalah pe$ne$litian yang dilaku$kan ole$h Yu$e$ e$t al. (2005). Pe$ne$litian 

ini me$ne$liti hu$bu$ngan dari be$ban ke$rja te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Hasil dari 

pe$ne$litian ini adalah be$ban ke$rja be$rpe$ngaru$hpositif signifikan te$rhadap tu$rnove$r 

inte$ntion. Hasil be$rbe$da dite$mu$kan pada pe$ne$litian yang dilaku$kan ole$h Mu$tiasri 

(2016). Hasil dari pe$ne$litian ini adalah be$ban ke$rja tidak be$rpe$ngaru$h te$rhadap 

tu$rnove$r inte$ntion. Maka dari pe$ne$litian te$rse$bu$t te$rdapat kontradiksi atau$ hasil 

yang be$rbe$da se$tiap hu$bu$ngan variabe$l, inilah yang me$njadi landasan re$se$arch gap 

pada pe$ne$litian ini. 

Dari latar be$lakang te$rse$bu$t pe$nu$lis me$mbu$at stu$di yang dimaksu$dkan u$ntu$k 

me$nge$tahu$i bagaimana Pe$ngaru$h Konflik Inte$rpe$rsonal, Be$ban Ke$rja dan Stre$s 

Ke$rja te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion Karyawan PT.MCU$ de$ngan ju$du$l ‘Pengaruh 

Konflik Interpersonal dan Beban Kerja Terhadap Turnover Intention dengan 

Stres Kerja sebagai Variabel Intervening PT. Merdeka Cakrawala Unggul’. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Be$rdasarkan latar be$lakang dan fe$nome$na lapangan, masalah pe$ne$litian ini 

adalah bagaimana me$nu$ru$nkan tu$rnove$r inte$ntion me$lalu$i konflik inte$rpe$rsonal, 

be$ban ke$rja dan stre$s ke$rja di PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l. Adapu$n pe$rtanyaan 

pe$ne$litian se$bagai be$riku$t: 

1. Apakah  Konflik Inte$rpe$rsonal be$rpe$ngaru$h te$rhadap Stre$s Ke$rja 

karyawan PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l ? 
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2. Apakah Be$ban Ke$rja be$rpe$ngaru$h te$rhadap Stre$s Ke$rja karyawan PT. 

Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l ? 

3. Apakah Konflik Inte$rpe$rsonal be$rpe$ngaru$h te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion 

Karyawan PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l ? 

4. Apakah Be$ban Ke$rja be$rpe$ngaru$h te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion 

Karyawan PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l ? 

5. Apakah Stre$s Ke$rja be$rpe$ngaru$h te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion Karyawan 

PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. U$ntu$k me$nge$tahu$i Konflik Inte$rpe$rsonal be$rpe$ngaru$h te$rhadap Stre$s 

Ke$rja Karyawan PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l 

2. U$ntu$k me$nge$tahu$i Be$ban Ke$rja be$rpe$ngaru$h te$rhadap Stre$s Ke$rja 

Karyawan PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l 

3. U$ntu$k me$nge$tahu$i Konflik Inte$rpe$rsonal be$rpe$ngaru$h te$rhadap Tu$rnove$r 

Inte$ntion Karyawan PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l 

4. U$ntu$k me$nge$tahu$i Be$ban Ke$rja be$rpe$ngaru$h te$rhadap Tu$rnove$r 

Inte$ntion Karyawan PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l 

5. U$ntu$k me$nge$tahu$i Stre$s Ke$rja be$rpe$ngaru$h te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion 

Karyawan PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Se$bagai bahan masu$kan bagi pe$ru$sahaan dalam rangka u$paya 

pe$ningkatan pe$nge$lolaan Manaje$me$n Su$mbe$r Daya Manu$sia PT. 

Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l agar te$rlaksana tu$ju$an pe$ru$sahaan. 

2. Bagi mahasiswa magiste$r manaje$me$n U$NISSU$LA se$laku$ salah satu$ 

bahan masu$kan atau$ informasi gu$na me$ningkatkan bahan pe$rpu$stakaan 

yang mampu$ dimanfaatkan bagi pihak-pihak yang be$rke$pe$ntingan. 

3. Dapat me$nambah wawasan se$rta me$naikan ke$mampu$an pe$ne$liti dalam 

me$ngimple$me$ntasikan ilmu$ se$rta pe$nge$tahu$an, pe$rku$liahan ke$ dalam 

su $atu$ pe$ne$litian.  
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BAB II  

KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS 

2.1 Konflik Interpersonal 

a. Pengertian Konflik  Interpersonal 

Konflik inte$rpe$rsonal be$rke$sinambu$ngan be$rsama pe$rse$lisihan antara 

du$a anggota su$atu$ organisasi se$rta dise$babkan ole$h pe$rbe$daan 

individu$ atau$ su$mbe$r daya yang te$rbatas, ke$tidakse$larasan tindakan antara 

pihak-pihak yang te$rlibat (Ayu$ e$t al., 2016).  

Dana me$ngatakan konfrontasi antarpribadi me$ru$pakan je$nis konfrontasi 

paling se$de$rhana dan je$nis konfrontasi paling u$mu$m yang te$rjadi di te$mpat 

ke$rja. Salah satu$ ciri pe$rse$lisihan antarpribadi adalah bahwa pe$rhatian haru$s 

dibe$rikan tidak hanya pada hasil individu$al dari tiap-tiap pihak yang te$rlibat 

dalam pe$rse$lisihan te$rse$bu$t, namu$n ju $ga pada hasil be$rsama dari ke$du$a be$lah 

pihak (Abdu$llah & Aril Ahri, 2019).  

Su$prihanto me$nyampaikan yakni Konflik inte$rpe$rsonal te$rjadi ke$tika 

satu$ orang dan orang lain se$cara pribadi tidak cocok. Su$prihanto ju$ga 

me$nyatakan bahwa konflik inte$rpe$rsonal dapat te$rjadi dalam su$atu$ ke$lompok, 

antar individu$ be$rsama su$atu$ ke$lompok, atau$ antar individu$ anggota 

ke$lompok yang be$rbe$da (E$ndang e$t al., 2018). Se$dangkan pandangan 

mangku$ne$gara konflik inte$rpe$rsonal ialah pe$te$ntangan yang te$rjadi antara apa 

yang diinginkan ole$h se$se$orang te$rhadap dirinya, orang lain, organisasi 

be$rsama ke$yakinan dari apa yang diinginkan. Se$laju$tnya hardjana 

me$yampaikan yakni konflik inte$rpe$rsonal adala pe$rse$lisihan, pe$rte$ntangan 

antara du$a orang atau$ du$a ke$lompok dimana pe$rbu$atan yang satu $ be$rlawanan 

be$rsama lainnya se$hingga salah satu$ atau$ ke$du$anya saling te$rganggu$(Diniyah 

e$t al., 2023). 

b. Faktor penyebab terjadinya konflik  

Me$nu$ru$t Kabiba e$t al. (2021) pe$nye$bab konflik antara lain: Pe$rbe$daan 

pe$ndapat antar individu$, Ini adalah ke$ku$atan pe$rbe$daan pandangan di antara 

karyawan be$rsama su$atu$ organisasi. Indikator ini diu$ku$r ole$h re$kan ke$rja dan 
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re$sponde$n lain yang pe$ndapatnya se$ring diu$ngkapkan ke$tika me$laku$kan 

pe$ke$rjaannya. 

1) Pe$rbe$daan pe$mikiran, se$bab latar be$lakang bu$daya lain ialah 

pe$rbe$daan individu$ be$rsama individu$ lain dalam organisasi. Indikator 

ini ditu$ju$kan ke$pada re$sponde$n yang me$ngalami ke$su$litan be$sama 

me$nginte$grasikan gagasannya be$rsama re$kan-re$kannya yang be$rasal 

dari bu$daya lain.  

2) Pe$rbe$daan ke$pe$ntingan antar individu$, ialah tingkat minat karyawan 

be$rsama su$atu$ organisasi dalam me$nu$ntaskan su$atu$ tu$gas. Indikator 

ini diu$ku$r de$ngan me$nghindari konflik me$skipu$n te$rdapat konflik 

ke$haru$san antar karyawan. 

3) Pe$rbe$daan ke$pribadian te$kanan diri se$ndiri, De$ngan kata lain, te$kanan 

diri yang dialami di te$mpat ke$rja me$ru$pakan indikator yang me$ngu$ku$r 

konflik yang ada be$rsama diri se$ndiri me$skipu$n ada pe$rbe$daan antar 

re$kan ke$rja.  

4) Pe$rbe$daan ke$salahan diri se$ndiri, Itu$ adalah ke$lalaian pribadi yang 

dilaksanakan di te$mpat ke$rja. Indikator ini diu$ku$r dari konflik yang 

dite$mu$kan akibat ke$salahan pada pe$ke$rjaan. 

5) Faktor Komu$nikasi, Be$sar ke$cilnya pe$ru$sahaan dan organisasi se$cara 

implisit me$nimbu$lkan ke$su$litan komu$nikasi yang dapat be$ru$ju$ng pada 

pe$rse$lisihan. 

6) Faktor Stru$ktu$r Organisasi. Konflik se$ring kali mu$ncu$l di pe$ru$sahaan 

atau$ institu$si be$sar dalam stru $ktu$r organisasi yang le$bih lu$as 

7) Krite$ria pe$nilaian pre$stasi yang saling be$rte$ntangan. Konflik mu$ngkin 

timbu$l se$bab pe$rbe$daan e$valu$asi kine$rja te$rkait pe$role$han imbalan 

me$nimbu$lkan konflik. 

8) Pe$rsaingan te$rhadap su$mbe$r daya yang langka. Pe$rse$lisihan su$mbe$r 

daya bu$kan me$lahirkan konflik jika su$mbe$r daya yang te$rse$dia cu$ku$p 

me$limpah u$ntu$k digu$nakan ole$h tiap-tiap ke$lompok se$su$ai ke$bu$tu$han. 

9) Saling ke$be$rgantu$ngan tu$gas. Ke$te$rgantu$ngan tu$gas te$rjadi ke$tika du$a 

ke$lompok atau$ kian be$rgantu $ng satu$ sama lain agar me$nu$ntaskan 
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su$atu$ tu$gas. Ke$mu$ngkinan me$naikannya konflik be$rgantu$ng pada 

tingkat saling ke$te$rgantu$ngan. 

10) Pe$rbe$daan tu$ju$an dan prioritas. Orie$ntasi yang be$rbe$da dari tiap-tiap 

ke$lompok me$mpe$ngaru$hi cara tiap-tiap ke$lompok me$ncapai 

tu$ju$annya. Se$ringkali tu$ju$an tiap-tiap ke$lompok saling be$rte$ntangan. 

11) Faktor birokratif (lini-staff). Tipe$ konflik birokrasi yang khas ialah 

antara fu$ngsi atau$ ke$du$du$kan lini se$rta staf. Fu$ngsi lini atau$ otoritas 

te$rlibat langsu$ng be$rsama pe$nciptaan arte$fak organisasi. 

c. Indikator Konflik Interpersonal  

Me$nu$ru$t (Abdu$llah & Aril Ahri, 2019) adanya du$a indicator konflik 

inte$rpe$rsonal di dalam organisasi, yakni:  

1) Konflik Inte$rpe$rsonal de$ngan Pimpinan  

Pe$mimpin me$mpu$nyai sikap se$rta karakte$ristik yang be$rbe$da-

be$da be$rsama organisasi. Ada banyak je$nis strate$gi be$rbe$da yang 

digu $nakan para pe$mimpin u$ntu $k me$ncapai tu$ju$an me$re$ka. Karyawan 

yang me$njalankan strate$gi yang dite$rapkan pe$mimpin mu$ngkin tidak 

se$paham de$ngan pe$mimpin. Pe$rbe$daan yang tidak dise$ngaja antara 

pe$mimpin dan karyawan tidak se$jalan dan dapat me$lahirkan konflik 

inte$rpe$rsonal kare$na pe$mikiran yang tidak se$laras, se$rta konflik yang 

mu$ncu$l adalah ke$pu$tu$san yang me$ne$tapkan strate$gi u $ntu$k me$raih 

tu$ju$an organisasi.  

2) Konflik Inte$rpe$rsonal de$ngan Re$kan Ke$rja  

Ke$rja sama tim yang baik be$rsama re$kan-re$kan be$rsama 

organisasi amat dipe$rlu$kan u$ntu $k me$raih pe$ncapaian organisasi. Se$mu $a 

re$kan ke$rja dalam su$atu$ organisasi me$mpu$nyai sikap, karakte$ristik, dan 

pe$rilaku$ yang be$rbe$da-be$da. Re$kan ke$rja yang me$mpnyai sikap, sifat, 

se$rta pe$rilaku$ yang baik se$rta dapat be$ke$rja sama be$rsama baik dalam 

tim te$ntu$nya akan le$bih mu$dah me$raih tu$ju$an jika be$ke$rja sama. 

Se$baliknya re$kan ke$rja yang re$ntan me$mpu$nyai sikap, sifat, dan 

pe$rilaku$ bu$ru$k, tidak mampu$ se$rta tidak mau$ be$ke$rja sama dalam 

satu$ tim, ju$stru$ akan me$nghambat u$paya pe$ncapaian tu$ju$an yang te$lah 
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dite$tapkan. Pe$rbe$daan pandangan be$rsama re$kan ke$rja dan 

pe$rilaku$ se$we$nang-we$nang te$rhadap diri se$ndiri dapat me$nimbu$lkan 

konflik inte$rpe$rsonal de$ngan re$kan ke$rja.  

 

2.2 Beban Kerja 

a.  Pengertian Beban Kerja  

Be$ban ke$rja ialah se$ke$lompok atau$ total aktvitas yang wajib 

ditu$ntaskan ole$h su$atu$ u$nit organisasi atau$ pe$me$gang jabatan be$rsama jangka 

waktu$ te$rkait (Padila & Andri, 2022a). Pandangan Astianto & Su$prihhadi, 

be$ban ke$rja dapat diartikan se$laku $ pe$rbe$daan antara ke$sanggu$pan atau$ 

ke$sanggu$pan pe$ke$rja be$rsama ke$bu $tu$han pe$ke$rjaan yang wajib me$re$ka 

hadapi. Be$ban ke$rja me$micu$ kine$rja pe$gawai se$lama u$paya ke$rja se$rta se$lalu $ 

se$te$lah pe$ke$rjaan se$le$sai (Su$narti e$t al., 2021).  

Pandangan Tarwaka, be$ban ke$rja ialah kondisi ke$rja yang me$mu$at 

u$raian pe$ke$rjaan yang wajib me$nu$ntaskan be$rsama jangka waktu$ te$rkait. 

Be$ban ke$rja ialah agar me$ne$taplan ju$mlah jam ke$rja yang dipe$rlu$kan agar 

me$nu$ntaskan su$atu$ tu$gas dalam jangka waktu$ te$rte$ntu$  (E$ndang e$t al., 2018). 

Maka mampu$ diyakini yakni be$ban ke$rja (workload) ialah situ$asi dimana 

se$orang karyawan wajib ditu$ntu$t agar me$nu$ntaskan su$atu$ pe$ke$rjaan se$laras 

be$rsama batas te$rkait. 

b.  Faktor-faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

 Faktor yang me$mpe$ngaru$hi be$ban ke$rja be$rsama stu$di (Fahamsyah, 

2017) yakni :  

1) Me$nangani pe$ke$rjaan be$rsama baik indikator ini diu$ku$r dari 

tanggapan re$sponde$n yang me$nu$ntaskan tu$gas be$rsama waktu$ yang 

disampaikan.  

2) Pe$ne$rimaan pe$mbe$ritaan se$laku$ targe$t indikator ini diu$ku$r dari 

tanggapan re$sponde$n yang me$ne$rima pe$mbe$ritaan de$ngan layak.  

3) Pe$ngambilan Ke$pu$tu$san di Te$mpat Ke$rja: Indikator ini me$ngu$ku$r 

re$spon re$sponde$n dalam me$ngambil ke$pu$tu$san yang te$pat di te$mpat 

ke$rja.  
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4) Waktu$ yang dipe$rlu$kan u$ntu $k me$nu$ntaskan tu$gas ini diu$ku$r dari 

re$spon re$sponde$n te$rhadap pe$ke$rjaan te$rse$bu$t se$laras be$rsama 

lingku$ngan ke$rja yang diku$asainya.  

5) Standar ke$rja me$nu$ru$t indikator ini diu$ku$r dari daya tanggap 

re$sponde$n dalam me$ngambil ke$pu$tu$san yang te$pat dalam be$ke$rja. 

Me$nu$ru$t (Maharani & Bu$dianto, 2019) tiga factor u$tama yang 

me$ne$tapkan be$ban ke$rja yakni: 

1) Faktor tu$ntu$tan tu$gas. Pandangan yang be$rke$sinambu$ngan be$rsama 

e$le$me$n ini ialah yakni be$ban ke$rja mampu$ dite$tapkan de$ngan 

me$nganalisis tu$gas-tu$gas yang dilaksanakan ole$h pe$ke$rja. Namu$n, 

pe$rbe$daan individu$ wajib se$lalu$ dipe$rtimbangkan 

2) U$saha atau$ te$naga. Total u$ang yang dike$lu$arkan agar su$atu$ pe$ke$rjaan 

mampu$ me$njadi wu$ju$d be$ban ke$rja yang intu$itif dan alami. Namu$n, 

se$iring me$ningkatnya ke$bu$tu$han tu$gas, individu$ mu $ngkin tidak 

mampu$ me$naikan u$payanya. 

3) Pe$rformansi. Ke$banyakan pe$ne$litian be$ban ke$rja be$rfoku$s pada 

tingkat kine$rja yang ingin diraih. Namu$n, pe$ngu$ku$ran kine$rja saja 

tidak mampu$ me$nyampaikan matriks be$ban ke$rja yang le$ngkap. 

c. Dampak Beban Kerja 

Be$ban ke$rja yang be$rle$bihan se$lalu$ me$nimbu$lkan dampak bu$ru$k, 

me$nimbu$lkan re$aksi e$mosional se$pe$rti ke$le$lahan fisik dan me$ntal, sakit 

ke$pala, ganggu$an pe$nce$rnaan, se$rta fru$stasi. Se$baliknya, be$ban ke$rja yang 

te$rlalu$ minim me$nye$babkan be$rku $rangnya ge$rak se$rta ke$rja se$hingga 

me$nimbu$lkan ke$bosanan. Bosan de$ngan pe$ke$rjaan yang se$dang dilaku$kan 

atau$ te$rlalu$ se$dikit pe$ke$rjaan yang haru$s dilaku$kan dapat me$ngakibatkan 

ku$rangnya pe$rhatian te$rhadap tu$gas, se$hingga be$rpote$nsi me$mbahayakan 

pe$ke$rja (Abdu$llah & Aril Ahri, 2019)  Be$ban ke$rja ju$ga mampu $ me$lahirkan 

dampak ne$gative$ bagi pe$gawai, diantaranya : 

1) Ku $alitas Ke$rja Me$nu$ru$n 

Be$ban ke$rja yang be$rle$bihan tidak dapat diimbangi be$rsama 

ke$apabilitas su$mbe$r daya manu$sia, dan be$ban ke$rja yang be$rle$bihan 



 

 

 

10 

 

me$nu$ru$nkan ku$alitas ke$rja akibat ke$le$lahan fisik, se$rta 

me$ngakibatkan me$nu$ru$nnya konse$ntrasi, pe$mantau$an diri, dan 

be$rku$rangnya ke$te$litian ke$rja se$hingga me$nyu$litkan pe$ke$rjaan 

me$me$nu$hi standar me$nghilang.(Su$he$rman e$t al., 2021). 

2) Ke$lu$han Pe$langgan 

Ke$tidakpu$asan konsu$me$n te$rjadi se$bab hasil pe$ke$rjaan yakni 

pe$layanan yang dite$rima tidak se$laras ke$mau$an. Waktu$ tu$nggu$ yang 

lama, pe$layanan yang ku$rang me$nikmatinya, dll. (De$dy e$t al., 2022) 

3) Ke$naikan Tingkat Abse$nsi 

Te$rlalu$ banyak pe$ke$rjaan mampu$ me$nimbu$lkan karyawan total le$lah 

atau$ sakit. Hal ini dapat me$nye$babkan tingkat ke$tidakhadiran yang 

tinggi, yang be$rdampak ne$gatif te$rhadap ke$lancaran fu$ngsi organisasi 

dan me$mpe$ngaru$hi kine$rja organisasi se$cara ke$se$lu$ru$han. 

d. Indikator Beban Kerja 

Indikator be$ban ke$rja disampaikan ole$h (Ku$rniati & Mardianti, 2021) 

me$lipu$ti yakni : 

1) Targe$t Yang Haru$s Dicapai 

Pandangan pribadi te$ntang skala tu$ju$an tu$gas yang dibe$rikan u$ntu$k 

me$nye$le$saikan tu$gas, te$rmasu$k de$sain, pe$nce$takan, pe$nye$le$saian 

akhir, dll. Pandangan te$ntang hasil pe$ke$rjaan yang wajib ditu$ntaskan 

be$rsama jangka waktu$ te$rkait. 

2) Kondisi Pe$ke$rjaan 

Bagaimana individu$ me$nge$lola situ$asi ke$rjanya, misalnya, me$ngatasi 

ke$adaan yang tidak te$rdu$ga, se$pe$rti me$ngambil ke$pu$tu$san ce$pat saat 

me$nge$rjakan barang, me$ru$sak me$sin produ$ksi, atau $ me$laku$kan 

pe$ke$rjaan tambahan di lu$ar jam yang dite$ntu$kan. Te$rmasu$k apa yang 

Anda lihat. 

3) Standar Pe$ke$rjaan 

Ke$san yang dipu$nyai se$se$orang te$rhadap pe$ke$rjaannya. contohnya 

saja e$mosi yang mu$ncu$l te$rhadap banyaknya pe$ke$rjaan yang wajib 

ditu$ntaskan ku$ru$n waktu$ te$rkait. 
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2.3.  Turnover Intention 

a). Pengertian Turnover Intention 

Tu$rnove$r Inte$ntion adalah ke$inginan u$ntu$k be$rpindah pe$ke$rjaan atau $ 

ke$inginan u$ntu$k ke$lu$ar dari su$atu$ organisasi dalam be$ntu$k be$rhe$nti ke$rja atau$ 

pindah ke$ organisasi lain kare$na tidak me$rasa nyaman dan be$rke$inginan u$ntu$k 

me$ndapatkan pe$ke$rjaan yang le$bih baik lagi. Pada dasarnya sikap individu$ 

yang me$mpu$nyai ke$inginan u$ntu$k ke$lu$ar dari su$atu$ organisasi adalah hal 

yang u$mu$m. Tu$rnove$r inte$ntion adalah tindakan akhir yang akan diambil ole$h 

individu$ u$ntu$k ke$lu$ar dari organisasi dikare$nakan faktor-faktor yang 

me$ndorong individu$ te$rse$bu$t be$rke$inginan u$ntu$k ke$lu$ar dari organisasi. 

Tu$rnove$r inte$ntion me$nu$ru$t Robbins dan Ju$dge$ (2013) yang te$rjadi 

pada individu$ didalam organisasi me$nggambarkan pe$rasaan individu$ u$ntu$k 

ke$lu$ar, me$ncari pe$ke$rjaan di te$mpat lain dan ke$inginan individu$ u$ntu$k 

me$ninggalkan pe$ke$rjaan. Tu$rnove$r inte$ntion (inte$nsi ke$lu$ar) adalah 

ke$ce$nde$ru $ngan pe$rasaan individu$  atau$  niat  individu$  yang  me$miliki  

ke$inginan  u$ntu$k  be$rhe$nti  dari pe$ke$rjaannya. 

Me$nu$ru$t Wickramasinghe$ (Pratiwi dan Riyono, 2017) me$nyatakan 

bahwa tu$rnove$r inte$ntion me$ru$pakan ke$ce$nde$ru$ngan atau$ niat karyawan 

u$ntu$k be$rhe$nti dari organisasi se$cara su$kare$la me$nu$ru$t pilihannya se$ndiri. 

Me$nu$ru$t Cotton dan Tu$ttle$ dalam ju$rnal (Sandy, 2019) me$maparkan bahwa 

tu$rnove$r inte$ntion me$ngacu$ pada pe$rse$psi se$se$orang apakah orang te$rse$bu$t 

te$tap tinggal/be$ke$rja di pe$ru$sahaan atau$ me$ninggalkan pe$ru$sahaan te$mpat dia 

be$ke$rja. Dapat ju$ga dikatakan bahwa tu$rnove$r inte$ntion adalah ke$mau$an atau$ 

ke$inginan se$orang karyawan be$rpindah pe$ke$rjaan atau$ ke$lu$ar dari su$atu$ 

pe$ru$sahaan dan be$rpindah ke$ pe$ru $sahaan yang lain u$ntu$k me$ndapatkan 

pe$ke$rjaan yang le$bih baik kare$na me$rasa tidak nyaman. 

Se$dangkan me$nu$ru$t Moble$y (Gu$nawan dan Andani, 2020) me$nyatakan 

bahwa “tu$rnove$r inte$ntion adalah hasil e$valu$asi individu$ me$nge$nai 

ke$lanju$tan hu$bu$ngannya de$ngan pe$ru$sahaan dimana dia be$ke$rja namu$n 

be$lu$m diwu$ju$dkan dalam tindakan nyata”. Ke$mu$dian me$nu$ru$t Hartono dalam 
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(Halimah e$t al., 2016) me$nyatakan “tu$rnove$r inte$ntion adalah kadar atau$ 

inte$nsitas dari ke$inginan u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan.” Tu$rnove$r inte$ntion 

yang te$rjadi dalam pe$ru$sahaan me$ru $pakan isu$ ne$gatif yang dapat me$mbe$ri 

dampak pada pe$ru$sahaan namu$n apabila pe$ru$sahaan dapat me$ngatasinya 

de$ngan baik dapat me$njadi isu$ positif bagi pe$ru$sahaan. Tu$rnove$r inte$ntion 

dapat dijadikan indikator pe$ngambilan ke$bijakan ole$h pe$ru$sahaan. 

Dari be$be$rapa pe$ndapat pe$ne$liti maka dapat diambil ke$simpu$lan bahwa 

tu$rnove$r inte$ntion adalah niat se$orang individu$ u$ntu$k me$ninggalkan 

organisasi atau$ pe$ru$sahaan kare$na tidak me$rasa nyaman di dalam organisasi 

atau$ pe$ru$sahaannya dan be$rniat u$ntu$k me$ncari pe$ke$rjaan yang le$bih baik. 

b.  Aspek-Aspek Turnover Intention 

Me$nu$ru$t Fishbe$in dan Ajze$n (Ramdhani, 2016) me$nge$mu$kakan aspe$k-

aspe$k dalam tu$rnove$r inte$ntion me$lipu$ti : 

1. Aspe$k sikap pribadi, me$ru$pakan dorongan, pikiran dan ke$inginan 

u$ntu$k me$laku$kan atau$ tidak me$laku$kan tu$rnove$r yang dipe$ngaru$hi 

ole$h ke$yakinan positif dari dalam diri orang yang me$laku $kan tu$rnove$r 

se$bagai 

akibat dari pe$rilaku$ tu$rnove$r te$rse$bu$t. 

2. Aspe$k norma su$bje$ktif, me$ru$pakan dorongan, pikiran dan ke$yakinan 

me$laku$kan atau$ tidak me$laku $kan pindah ke$rja yang dipe$ngaru$hi ole$h 

norma dalam me$ninggalkan pe$ke$rjaan. Jadi, inte$nsi tu$rnove$r ini 

baru$ se$batas ke$inginan atau $ niatan individu$ u$ntu$k me$ninggalkan 

pe$ru$sahaan atau$ organisasi, be$lu$m pada tahap re$alisasi lingku$ngan 

sosial (be$risi pe$ngaru$h dan te$kanan dari lingku$ngan sosial). 

3. Aspe$k kontrol pe$rilaku$, me$libatkan du$a aspe$k, yaitu$ inte$rnal dan 

e$kste$rnal. 

Aspe$k inte$rnal me$lipu$ti informasi, ke$trampilan, dan ke$mampu$an 

individu$ u$ntu$k me$laksanakan pe$rilaku$nya, se$dangkan aspe$k e$kste$rnal 

me$lipu$ti halhal yang me$nghalangi individu$ u$ntu$k me$laku$kan 

ke$giatan, se$pe$rti ke$te$rgantu $ngan individu$ pada orang lain dan 

ke$se$mpatan. 
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c.  Faktor-Faktor Turnover Intention 

Me$nu$ru$t Moble$y e$t al (Fu$hasari, 2016) me$nye$bu$tkan be$be$rapa faktor 

yang me$njadi pe$nye$bab ke$inginan pindah ke$rja (tu$rnove$r inte$ntion) 

adalah se$bagai be$riku$t : 

1. Karakte$ristik Individu$ 

Pe$ru$sahaan adalah wadah yang me$miliki tu$ju$an yang dite$ntu$kan 

se$cara be$rsama ole$h orang-orang yang te$rlibat didalamnya. U$ntu$k 

me$ncapai tu$ju$an te$rse$bu$t, maka dipe$rlu$kan adanya inte$raksi yang 

be$rke$sinambu$ngan dari u$nsu $r-u$nsu$r pe$ru$sahaan. Karakte$r individu$ 

yang me$me$ngaru$hi ke$inginan pindah ke$rja antara lain se$pe$rti u$mu$r, 

pe$ndidikan, statu$s pe$rkawinan. 

2. Lingku$ngan Ke$rja 

Lingku$ngan ke$rja dapat me$lipu$ti lingku$ngan fisik mau$pu$n sosial. 

Lingku$ngan fisik me$lipu$ti ke$adaan su$hu$, cu$aca, kontru$ksi, bangu$nan, 

dan lokasi pe$ke$rjaan. Se$dangkan lingku$ngan sosial me$lipu$ti sosial 

bu $daya di lingku$ngan ke$rjanya, dan ku$alitas ke$hidu$pan ke$rjanya. 

3. Ke$pu$asan Ke$rja 

Ke$pu$asan me$ru$pakan salah satu$ faktor e$kste$rnal yang me$mpe$ngaru$hi 

be$ban ke$rja. Aspe$k ke$pu$asan yang dite$mu$kan be$rhu$bu$ngan de$ngan 

ke$inginan individu$ u$ntu$k me$ninggalkan pe$ru$sahaan me$lipu$ti 

ke$pu$asan akan gaji dan promosi, ke$pu$asan atas su$pe$rvisor yang 

dite$rima, ke$pu$asan de$ngan re$kan ke$rja dan ke$pu$asan akan pe$ke$rjaan 

dan isi ke$rja. 

4. Komitme$n organisasi 

Pe$rke$mbangan se$lanju$tnya dalam stu$di inte$ntion to le$ave $ 

me$masu$kkan konstru$k komitme$n organisasional se$bagai konse$p yang 

tu$ru$t me$nje$laskan prose$s te$rse$bu$t se$bagai be$ntu $k pe$rilaku$, 

komitme$n organisasional dapat dibe$dakan dari ke$pu$asan ke$rja. 

Komitme$n me$ngacu$ pada re$spon e$mosional (affe$ctive$) individu$ 

ke$pada ke$se$lu$ru$han pe$ru$sahaan, se$dangkan ke$pu$asan me$ngarah pada 

re$spon e$mosional atas aspe$k khu$su$s dari pe$ke$rjaan. 
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d. Indikator Turnover Intention 

Me$nu$ru$t Moble$y (Halimah e$t al., 2016) me$nge$mu$kakan, ada tiga 

indikator yang digu$nakan u$ntu$k me$ngu$ku$r tu$rnove$r inte$ntion, yaitu$ : 

1. Me$mikirkan u$ntu$k ke$lu$ar (thinking of qu$itting). Me$nce$rminkan 

individu$ u$ntu$k be$rpikir ke$lu $ar dari pe$ke$rjaan atau$ te$tap be$rada di 

lingku$ngan pe$ke$rjaan. Diawali de$ngan ke$tidakpu$asan ke$rja yang 

dirasakan ole$h karyawan, ke$mu$dian saat karyawan me$rasa se$pe$rti 

dipe$rlaku$kan tidak adil, maka te$rlintas dalam pikiran me$re$ka u$ntu$k 

ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan. Hal ini me$ngide$ntifikasikan bahwa pe$rlaku$an 

yang tidak adil akan me$rangsang karyawan be$rpikir u$ntu $k ke$lu$ar dari 

pe$ru$sahaan. Pada indikator ini diu$ku$r de$ngan be$be$rapa le$ve$l yaitu$, 

ke$adilan, ke$pu$tu$san/ke$bijakan, dan fasilitas pe$ke$rjaan. 

2. Pe$ncarian alte$rnatif pe$ke$rjaan (inte$ntion to se$arch for 

alte$rnative$s). Ke$tidakmampu $an su$atu$ pe$ru$sahaan u$ntu$k me$me$nu$hi 

ke$bu$tu$han karyawan dapat me$micu$ karyawan u$ntu$k be$rfikir me$ncari 

alte$rnatif pe$ke$rjaan pada pe$ru $sahaan yang lain. Jika karyawan su$dah 

mu $lai se$ring be$rpikir u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ke$rjaannya, karyawan 

te$rse$bu$t akan me$ncoba me$ncari pe$ke$rjaan dilu$ar pe$ru$sahaannya yang 

dirasa le$bih baik. Pada indikator ini diu$ku$r de$ngan be$be$rapa le$ve$l 

se$pe$rti siste$m pe$nggajian, lingku$ngan ke$rja, pe$ncarian informasi. 

3. Niat u$ntu$k ke$lu$ar (inte$ntion to qu$it). Me$nce$rminkan individu$ yang 

be$rniat u$ntu$k ke$lu$ar. Karyawan be$rniat u$ntu$k ke$lu$ar apabila te$lah 

me$ndapatkan pe$ke$rjaan yang dapat me$me$nu$hi ke$bu$tu $han me$re$ka 

(adil te$rhadap karyawan) dan nantinya akan diakhiri de$ngan 

ke$pu$tu$san karyawan te$rse$bu $t u$ntu$k te$tap tinggal atau $ ke$lu$ar dari 

pe$ke$rjaannya. Pada indikator ini te$rdapat 4 le$ve$l alat u$ku$r yaitu$ 

pe$rke$mbangan karir, be$ban ke$rja, ke$su$nggu$han be$ke$rja, dan bonu$s 

tambahan. 

Me$nu$ru$t Harnoto dalam (Sianipar dan Haryanti, 2014) tu$rnove$r 

inte$ntion ditandai ole$h be$rbagai hal yang me$nyangku$t pe$rilaku$ karyawan. 

Indikasi-indikasi te$rse$bu$t me$lipu$ti : 
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1. Tingginya tingkat abse$nsi karyawan yang me$miliki inte$nsi tu$rnove$r 

biasanya ce$nde$ru$ng me$ningkatkan abse$nsinya, hal itu$ te$rjadi kare$na 

dalam fase$ te$rse$bu$t tingkat tanggu$ng jawab karyawan su$dah sangat 

be$rku$rang dibandingkan se$be$lu$mnya. 

2. Malas be$ke$rja karyawan yang me$miliki inte$nsi tu$rnove$r akan le$bih 

malas be$ke$rja kare$na orie$ntasi karyawan ini adalah be$ke$rja di te$mpat 

lain yang dipandang mampu$ me$me$nu$hi ke$inginan karyawan te$rse$bu$t. 

3. Pe$ningkatan te$rhadap pe$langgaran tata te$rtib ke$rja di dalam 

lingku$ngan ke$rja se$ring dilaku$kan karyawan yang me$miliki tu$rnove$r 

inte$ntion. Karyawan le$bih se$ring me$ninggalkan te$mpat ke$rja ke$tika 

jam ke$rja be$rlangsu$ng, mau$pu $n be$rbagai be$ntu$k pe$langgaran lainnya. 

4. Pe$ningkatan prote$s te$rhadap atasan karyawan te$rhadap ke$bijakan- 

ke$bijakan pe$ru$sahaan ke$pada atasan. Mate$ri prote$s yang dite$kankan 

biasanya be$rhu$bu$ngan de$ngan balas jasa atau$ atu$ran lain yang tidak 

se$pe$ndapat de$ngan ke$inginan karyawan. 

2.4 Stres Kerja 

a.  Pengertian Stres Kerja 

Stre$s ialah re$spon dari diri se$se$orang te$rhadap tantangan fisik atau$pn 

me$ntal yang datang dari dalam atau$ lu$ar dirinya (De$wi e$t al., 2022). 

Se$dangkan arti stre$s yang disampaikan ole$h Ke$ith Davis ole$h Bade$ni adalah 

bahwa stre$s adalah su$atu$ ke$adaan ke$te$gangan pada e$mosi, u$paya be$rpikir, 

se$rta ke$adaan fisik se$se$orang. Jika be$rle$bihan mampu$ me$ngancam ke$stabilan 

individu$ dalam me$nghadapi lingku $ngan. Stre$s me$ngacu$ pada ke$adaan 

ke$te$gangan e$mosional pada se$se$orang yang me$ngalami ganggu$an 

me$ntal/fisik, yang jika be$rle$bihan dapat me$ngancam ke$mampu$an 

me$nghadapi lingku$ngan (Asike$, 2021).  

Pandangan E$ko Yu$liawan, stre$s mu$lanya dianggap se$laku$ pe$nye$bab 

te$rjadinya pe$ristiwa atau$ proble$m yang me$nimbu$lkan ke$te$gangan se$rta e$mosi 

ne$gatif pada se$se$orang. Stre$s ke$rja ialah ke$te$gangan yang me$micu $ e$mosi, cara 

be$rpikir, se$rta situ$asi fisik se$se$orang. Ke$tika stre$s tidak ditangani be$rsama 
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baik, se$se$orang u$mu$mnya tidak mampu$ te$rlibat aktif baik de$ngan lingku$ngan 

ke$rja mau$pu$n lingku$ngan e$kste$rnal(Qamariah & Fitriawan Syahadat, 2023).  

Pandangan Su$watno dan Priansa, stre$s ke$rja me$mpu$nyai satu$ atau$ le$bih 

faktor yang be$rinte$raksi de$ngan pe$ke$rja di te$mpat ke$rja dan me$ngganggu$ 

kondisi fisiologis se$rta pe$rilaku$nya. Dampak stre$s ke$rja bu$kan se$lalu$ ne$gatif. 

Be$rsama kata lain, stre$s ke$rja mampu$ me$nyampaikan dampak yang 

me$lahirkan profit bagi pe$rse$roan ju$ga. Pada tingkat stre$s te$rkait, stre$s 

diinginkan me$ndorong pe$gawai agar me$laksanakan tu$gasnya se$baik 

mu$ngkin. Pe$ke$rja dan pe$rawat yang me$ngalami stre$s ke$rja me$nu$nju$kkan 

pe$ru$bahan pe$rilaku$ (Se$ptiana e$t al., 2018).                

 Pe$ru $bahan ini te$rjadi se$bagai u$paya me$ngatasi stre$s yang dialami. 

Robbins & Ju$dge$ me$mbagi akibat stre$s ke$rja me$njadi tiga je$nis: Stre$s 

me$nimbu$lkan pe$nyakit pada tu$bu$h yang ditandai be$rsama pe$naikan te$kanan 

darah, sakit ke$pala, jantu$ng be$rde$bar, se$rta pe$nyakit jantu$ng. Ge$jala 

psikologis yang mu$ncu$l yakni ke$te$gangan, ke$ce$masan, fru$strasi, ke$bosanan, 

se$rta pe$re$gangan (E$llyzar & Yu$nu$s, 2017). 

Situ$asi stre$s se$pe$rti itu$ dapat me$nimbu$lkan ke$lu$han. Ge$jala Pe$rilaku$ 

Stre$s pe$rilaku$ me$lu$as alte$rasi produ$ktivitas, ke$tidakhadiran, se$rta pe$rgantian 

pe$gawai. Dampak lainnya ialah alte$rasi ke$biasaan se$hari-hari se$macam 

ganggu$an makan, minu$m, se$rta tidu$r. Be$rlandaskan be$ragam pe$njabaran di 

atas maka mampu$ diambil ke$simpu$lan ialah stre$s ke$rja me$nye$babkan 

karyawan me$ngalami ganggu$an psikis atau$ fisik ke$tika me$nghadapi masalah 

atau$ tu$gas, dan tingkat stre$s yang tinggi dapat me$nyu$su$tkan kine$rja karyawan. 

tingkat mampu$ me$naikan kine$rja karyawan(Aziz, 2020).  

Padahal, jika stre$s yang dialami karyawan tidak se$ge$ra diatasi jadi bisa 

be$rdampak bu$ru$k bagi pe$gawai te$rkait. Pe$gawai  yang te$rke$na stre$s bisa 

me$ngalami sindrom te$rbakar (bu$rning syndrome$), yang me$ru$pakan kondisi 

awal ke$le$lahan me$nta. 

Stre$s ke$rja se$ndiri dapat te$rjadi ke$tika te$rdapat ke$se$njangan tidak hanya 

antara ke$mampu$an individu$ de$ngan ke$bu$tu$han pe$ke$rjaannya, namu$n ju$ga 

antara pe$me$nu$han ke$bu$tu$han individu$ de$ngan lingku$ngan itu$ se$ndiri.  
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b. Gejala-gejala stress kerja 

 Stre$s ke$rja yang dijalani ole$h individu$ me$mpu$nyai tingkat stre$ss yang 

be$rbe$da-be$da te$tapi disampaikan ole$h ge$jala yang sama, (Padila & Andri, 

2022) me$nyatakan adanya tiga ge$jala pe$nye$bab stre$ss, yakni : 

1) Ge$jala fisiologis 

Ge$jala fisiologis be$rke$sinambu$ngan be$rsama aspe$k fisik. Stu$di 

me$nyampaikan yakni se$se$orang yang me$ngalami stre$s me$njalani 

alte$rasi me$tabolisme$ tu$bu$h, pe$naikan te$kanan darah, se$sak napas, sakit 

ke$pala, pe$nyakit jantu$ng, se$rta pe$nyakit live$r. 

2) Ge$jala psikis 

Ge$jala ke$jiwaan be$rke$sinambu $ngan be$rsama aspe$k psikologis. Orang 

yang me$njalani stre$s me$ngalami ge$jala psikologis se$macam ke$te$gangan, 

ke$ce$masan, gampang te$rsinggu $ng, bosan, dan gantu$ng diri. Kondisi 

stre$s se$macam ini bisa me$nimbu$lkan ke$tidakpu$asan ke$rja, ke$bosanan 

be$rsama be$ke$rja, se$rta sikap me$nu$nda-nu$nda pe$ke$rjaan. 

3) Ge$jala pe$rilaku$ 

Stre$s yang be$rhu$bu$ngan be$rsama pe$rilaku$ mampu$ me$lu$as alte$rasi 

produ$ktivitas, ke$tidakhadiran, se$rta pe$rgantian pe$gawai. Dampak lain 

yang te$rjadi antara lain alte$rasi ke$biasaan gaya hidu$p se$hari-hari, 

se$macam makan, minu$m alkohol, su$lit tidu$r, be$rbicara se$be$lu$m 

waktu$nya, dan be$rtingkah laku$ se$pe$rti orang ce$mas. (Rajasa & 

Su$armanayasa, 2023) me$nyampaikan yakni stre$ss mampu $ te$rlihat dari 

ge$jala fisik se$rta me$ntal. 

c. Penyebab Stres Kerja 

Te$rdapat tiga su$mbe$r pote$nsial pe$micu$ stre$ss ke$rja pandangan (Pratama, 

2021) ialah be$rasal yang be$rsu$mbe$r dari lingku$ngan, organisasi se$rta individu$. 

1) Lingku$ngan 

Ke$tidakpastian lingku$ngan me$micu$ de$sain stru$ktu$ral su$atu$ organisasi 

se$rta ju$ga bisa me$micu$ tingkat stre$s pe$ke$rja dalam organisasi. Faktor 

lingku $ngan yang me$lahirkan stre$s ke$rja antara lain ke$tidakpastian 
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e$konomi, politik, se$rta te$knologi. 

2) Organisasi 

Faktor organisasi me$lipu$ti dorongan pe$ke$rjaan (je$nis pe$ke$rjaan, situ$asi 

ke$rja, te$mpat ke$rja), dorongan pe$ran (konflik pe$ran, ke$le$bihan pe$ran, 

ambigu$itas pe$ran), se$rta dorongan inte$rpe$rsonal (ke$hilangan du$ku$ngan 

sosial dan hu$bu$ngan inte$rpe$rsonal yang bu$ru$k), yang me$ru$pakan be$ntu$k 

te$kanan dari orang lain. pe$ke$rja Te$rmasu$k, stru$ktu$r organisasi. Be$dakan 

antara statu$s organisasi, tingkat re$gu$lasi, pe$ngambilan ke$pu$tu$san, 

ke$pe$mimpinan organisasi, se$rta tingkat ke$hidu$pan organisasi (tingkat 

pe$mbe$ntu$kan se$rta ke$mu$ndu$ran organisasi be$rsifat stre$s). 

3) Individu$ 

Faktor pribadi te$rmasu$k proble$m ke$lu$arga, masalah ke$u$angan pribadi, 

ciri-ciri ke$pribadian, dll. Masalah ke$lu$arga, se$macam ikatan bu$ru$k 

be$rsama pasangan atau$ anak, atau $ pe$rce$raian, mampu$ me$me$ngaru$hi stre$s 

di te$mpat ke$rja. Masalah ke$u$angan pribadi me$ncaku$p be$rapa banyak 

yang Anda bu$tu$hkan dibandingkan de$ngan pe$ndapatan yang Anda 

pe$role$h. 

d. Sumber-sumber Potensial Stres Kerja (Stressor) 

Karyawan Su$mbe$r pote$nsial stre$s, atau$ kian disampaikan ju$ga be$rsama 

stre$ssor pandangan (Pratama, 2021) Su$atu$ kondisi atau$ pe$ristiwa yang  bisa 

me$lahirkan stre$s. Stre$sor yang dibicarakan Harianja be$rsama Vade$ni 

te$rkadang dapat te$rjadi di dalam lingku$ngan ke$rja itu$ se$ndiri, dan te$rkadang 

ju$ga te$rjadi di lu$ar lingku$ngan ke$rja. Stre$sor dalam lingku$ngan ke$rja me$lipu$ti 

be$ban ke$rja, konflik pe$ran, ke$ku$asaan yang tidak se$imbang, tu$gas yang bu$kan 

je$las, kondisi ke$rja yang bu$ru$k, atasan yang tidak me$nye$nangkan, re$kan ke$rja 

yang tidak me$nge$mbirakan, dan lain-lain. Se$lanju$tnya stre$ssor be$rsu$mbe$r 

dari lu$ar lingku$ngan ke$rja, se$macam ke$matian su$ami atau$ istri, pe$rce$raian, 

atau$ ke$nakalan anak  (Be$nu$a e$t al., 2019).  

e. Faktor-faktor yang Memengaruhi Tingkat Stres 

Kare$na se$mu$a orang me$mpu$nyai cara be$rbe$da dalam me$nangani stre$s 

yang dialaminya ke$tika me$ngalami ke$tidaknyamanan atau$ kondisi stre$s, maka 
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tingkat stre$s yang dijalani orang ju$ga bisa be$ragam. Be$rsama hal ini, ada 

be$ragam faktor yang mampu$ me$mpe$ngaru$hi pe$rbe$daan tingkat stre$s antar 

manu$sia. Faktor-faktor te$rse$bu$t me$nu $ru$t (Be$nu$a e$t al., 2019) yakni:  

1) Pe$rse$psi. Pe$rse$psi ialah paya dimana individu$ me$ngorganisasikan 

se$rta me$njabarkan ke$san-ke$san indrawinya dan me$mbe$ri makna 

pada lingku$ngannya. Ole$h kare$na itu$, individu$ yang 

me$mpe$rse$psikan ke$san se$nsoriknya te$rhadap lingku $ngan se$cara 

positif ce$nde$ru$ng le$bih se$dikit me$ngalami stre$s dibandingkan 

individu$ yang me$mpe$rse$psikan lingku$ngan se$cara ne$gatif.  

2) Pe$ngalaman me$nghadapi pe$ristiwa yang me$nye$babkan stre$s. 

Pe$ngalaman be$rsama me$njalani inside$n me$mu$ngkinkan Anda 

me$njalani apa yang haru$s dilaksanakan ke$tika me$njalani kondisi 

stre$s yang mampu$ me$nimbu $lkan stre$s pada se$se$orang.  

3) Ke$mampu$an me$mpre$diksi pe$ristiwa pe$nye$bab stre$s. Jika se$se$orang 

dapat me$mpre$diksi ke$jadian apa yang bisa me$nimbu$lkan stre$s, maka 

ia mampu$ be$rsiap me$nghadapi situ$asi te$rse$bu$t dan me$nu$ru$nkan 

tingkat stre$s.  

4) Je$nis ke$pribadian (be$lie$f in locu$s of control-inte$rnal or e$xte$rnal). 

Ke$tika dihadapkan pada situ $asi stre$s, orang be$rsama locu$s of control 

inte$rnal ce$nde$ru$ng me$mpu $nyai tingkat stre$s yang kian re$ndah 

disandingkan be$rsama me$re$ka yang me$mpu$nyai locu $s of control 

e$kste$rnal. Hal ini be$rladaskan pada gagasan yakni orang de$ngan 

pe$nge$ndalian diri inte$rnal pe$rcaya bahwa me$re$ka mampu $ 

me$nge$ndalikan situ$asi, se$lanju$tnya orang be$rsama pe$nge$ndalian diri 

e$kste$rnal yakin yakni me$re$ka tidak mampu$ me$nge$ndalikan kondisi.  

5) Du$ku$ngan sosial. Du$ku$ngan sosial dari re$kan ke$rja, atasan, dan 

anggota ke$lu$arga mampu$ me$nu$ru$nkan tingkat stre$s, se$bab orang 

yang me$ndapat dorongan sosial di te$mpat ke$rja condong me$rasa 

le$bih nyaman be$rsama be$ke$rja.  

6) Pe$rmu$su$han. Orang yang re$ntan te$rhadap ke$marahan se$rta 

pe$rmu$su$han tingkat tinggi condong le$bih se$nsitif te$rhadap stre$s. 
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Se$bab, ciri-ciri te$rse$bu$t dise$babkan ole$h ke$cu$rigaan atau $ 

ke$tidakpe$rcayaan te$rhadap orang lain. 

7) Ke$le$lahan Hal ini mampu $ me$lahirkan stre$s kare$na be$rdampak 

signifikan te$rhadap ku$alitas kine$rja karyawan. Ke$tika ke$mampu$an 

ke$rja pe$gawai me$nyu$su$t kare$na ke$le$lahan maka kapabilitas ke$rjanya 

pu$n me$nu$ru$n se$hingga tidak mu$ngkin me$ncapai standar. 

8) Pe$rge$se$ran Ke$rja. Kare$na pola ke$rja te$ru$s be$ru$bah, maka karyawan 

haru$s te$ru$s be$radaptasi. Be$radaptasi de$ngan tu$gas baru $ 

me$mbu$tu$hkan waktu$ dan e$ne$rgi, jadi te$kanlah karyawan Anda u$ntu$k 

me$ne$rimanya. 

9) Be$ban Ke$rja. Be$ban ke$rja yang be$rle$bih mampu$ me$nimbu$lkan stre$s 

pada karyawan. Hal ini bisa diju$mlahkan dari waktu$ yang dipe$rlu$kan 

u $ntu$k me$nye$le$saikan pe$ke$rjaan te$rlalu$ ce$pat, ju$mlah pe$ke$rjaan yang 

me$le$bihi ke$mampu$an karyawan, dan ke$bu$tu$han ke$rja lainnya. 

10) Ke$be$basan. Ke$be$basan yang disampaikan ke$pada pe$gawai be$lu$m 

pasti me$nye$nangkan bagi me$re$ka. Be$rsama be$ragam kasu$s, 

ke$be$basan dapat me$mbu$at karyawan bu$kan me$miliki batasan nyata 

dalam pe$ke$rjaannya, ke$bingu$ngan me$nge$nai foku$s tu$ju$an, dan 

ku$rangnya arah dalam pe$ke$rjaannya. 

11) Ke$su$litan. Ke$lu$han dan ke$su$litan karyawan pe$ru$sahaan te$rkait 

ke$u$angan pribadi dapat me$nimbu$lkan stre$s pada karyawan yang ju$ga 

bisa be$rdampak pada pe$ke$rjaan pe$rse$roan. 

2.5 Pengemangan Hipotesis 

2.5.1 Pengaruh Konflik Interpersonal terhadap Stres Kerja  

Dalam su$rve$i te$rhadap 85 manaje$r di Slove$nia, dite$mu$kan yakni 

manaje$r pe$re$mpu$an me$mpu$nyai le$ve$l stre$s yang se$makin tinggi akibat 

ke$ndala organisasi se$rta konflik antarpribadi se$rta me$nde$rita ge$jala 

ke$ce$masan yang kian parah disandingkan be$rsama laki-laki, (Qamariah & 

Fitriawan Syahadat (2023). Dari hasil pe$ne$litian pe$ngaru$h konflik 

inte$rpe$rsonal te$rhadap stre$s ke$rja, work ime$rsi, se$rta ke$ce$rdasan sosial 
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e$mosional pe$ke$rja, dite$mu$kan yakni pe$ke$rja sosial pe$re$mpu $an me$miliki 

tingkat ke$ce$masan yang tinggi dibandingkan de$ngan laki-laki. 

H1. Konflik inte$rpe$rsonal be$rpe$ngaru $h pada stre$s ke$rja 

2.5.2 Pe$ngaruh Beban Kerja terhadap Stres Kerja  

Stu$di Ayu$ e$t al. (2016) Su$rve$i yang dilaksanakan pada pe$rawat u$nit 

gawat daru $rat di RSU$D Kabu$pate$n Se$marang me$nyampaikan yakni te$rdapat 

pe$ngaru$h be$ban ke$rja dan stre$s ke$rja be$rsama kate$gori ku$at. Arah dampaknya 

positif, maknanya stre$s me$ningkat se$iring be$rsama me$ningkatnya be$ban ke$rja. 

Te$mu$an te$rse$bu$t se$jalan de$ngan hasil pe$ne$litian yang dilaksanakan 

Mafwidi te$rkait dampak be$ban ke$rja te$rhadap stre$s ke$rja yang me$nu$nju$kkan 

yakni stre$s ke$rja dipe$ngaru$hi ole$h be$ban ke$rja fisik (su$bje$ktif) se$rta be$ban 

ke$rja me$ntal (su$bye$ktif). Me$laku$kan su$rve$i te$ntang stre$s di kalangan pe$rawat 

u$nit pe$nye$lamatan daru$rat di Malaysia (E$ndang e$t al., 2018)Akibatnya, 

me$re$ka me$nge$lu$h sakit ke$pala, nye$ri dada, sakit pe$ru$t, bahkan ada yang 

me$laporkan ke$hilangan gairah se$ks.  

Re$sponde$n me$ngatakan yakni faktor pe$micu$ stre$s antara lain 

ke$te$gangan dalam me$nggu$nakan pe$ralatan canggih yang amat me$nimbu$lkan 

stre$s, ke$tidaknyamanan be$ke$rja be$rsama karyawan lain, se$rta minimnya 

pe$ngalaman ke$rja daru$rat. Pe$ne$litian Fahamsyah (2017), ke$le$lahan ke$rja yang 

ialah ge$jala fisik stre$s ke$rja, maknanya kian be$rat be$ban ke$rja di te$mpat ke$rja 

maka kian tinggi tingkat stre$s ke$rja. Kian lanju$t diu$raikan yakni variabe$l yang 

ikatan be$rsama be$ban ke$rja ialah te$mpat be$ke$rja, je$nis pe$ke$rjaan, se$rta be$ban 

me$ntal. 

H2. Pe$ngaru$h Be$ban Ke$rja be$rpe$ngaru$h te$rhadap Stre$s Ke$rja 

2.5.3 Pengaruh Konflik Interpersonal Terhadap Turnover Intention 

Pe$ne$litian yang dilaku$kan ole$h Hapsari, dkk (2020), hasil pe$ne$litian 

me$nu$nju$kkan bahwa variabe$l inde$pe$nde$n konflik ke$rja se$cara parsial 

pe$ngaru$h te$rhadap variabe$l de$pe$nde$n tu$rnove$r. Nu$rjaya, dkk (2020), hasil 

pe$ne$litian me$nu$ju$kkan bahwa konflik ke$rja me$miliki pe$ngaru$h positif dan 

signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Rofik, (2021), be$rdasarkan hasil 

pe$ne$litian konflik ke$rja be$rpe$ngaru$h postif dan signifikan te$rhadap tu$rnove$r 
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karyawan. Koe$fisie$n be$rnilai positif artinya te$rjadi hu$bu$ngan positif antara 

konflik ke$rja de$ngan tu$rnove$r inte$ntion, se$makin tinggi konflik ke$rja, maka 

se$makin tinggi ju$ga tu$rnove$r inte$ntion. 

Ju$rnal te$rkait me$nje$laskan bu $kti dampak dari konflik inte$rpe$rsonal 

te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion (inte$nsi u$ntu$k be$rpindah ke$rja) pada 215 

karyawan yang be$ke$rja di be$rbagai bank di Pakistan. E$hsan dan Ali (2019) 

dalam Ali, e$t al. (2022) be$rpe$ndapat bahwa di Pakistan se$bagian be$sar 

karyawan me$nghadapi de$pre$si yang tinggi dan rasio tu$rnove$r yang le$bih 

tinggi bahkan di be$be$rapa organisasi ju$mlahnya le$bih dari 11%. Fatima (2016) 

dalam Ali, e$t al. (2022) me$nyoroti akar pe$nye$bab de$pre$si ke$rja dan rasio 

tu$rnove$r (ke$inginan be$rpindah ke$rja) se$bagian be$sar mu$ncu$l kare$na konflik 

inte$rpe$rsonal.  

H3. Pe$ngaru$h Konflik Inte$rpe$rsonal te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion 

2.5.4 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover Intention 

Me$nu$ru$t Krich (2008) be$ban ke$rja adalah pe$rmintaan pe$ke$rjaan yang 

ditu$gaskan pada individu$ yang me$le$bihi ke$mampu$annya u$ntu$k dapat 

dike$rjakannya, me$lipu$ti ke$ku$rangan waktu$ dan ke$mampu$an su$mbe$r daya. 

Ahu$ja (2017) me$nde$finisikan be$ban ke$rja se$bagai se$ju$mlah pe$ke$rjaan yang 

dike$rjakan me$lampu$i su$mbe$r ke$mampu$an yang dimiliki individu$. 

Be$be$rapa de$fe$nisi yang te$lah diu$raikan se$be$lu$mnya dapat dije$laskan 

bahwa be$ban ke$rja adalah se$ju$mlah pe$ke$rjaan yang dike$rjakan 

individu$ de$ngan waktu$ pe$nye$le$saian yang te$rbatas dimana kapasitas 

pe$ke$rjaan te$rse$bu$t tidak se$padan de$ngan ke$mampu$an individu$. Me$nu$ru$t 

(Chawla dan Shondi (2011) me$mbandingkan tu$rnove$r inte$ntion yang te$rjadi 

hasilnya be$ban ke$rja be$rpe$ngaru$h signifikan te$rhadap ke$le$lahan ke$rja dan 

ke$le$lahan ke$rja me$me$diasi te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion.  

Mode$l ini se$su$ai de$ngan pe$ne$litian Moore$ (2000) yang me$nyatakan 

bahwa ke$le$lahan ke$rja tidak hanya dipandang se$bagai faktor pribadi namu$n 

ju$ga faktor pe$ke$rjaan. U$ntu$k me$nge$tahu$i hu$bu$ngan langsu$ng antara be$ban 

ke$rja te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion, be$be$rapa pe$ne$liti ju$ga te$lah me$nganalisis 
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hu$bu$ngan langsu$ng variabe$l te$rse$bu$t, salah satu$nya adalah pe$ne$litian yang 

dilaku$kan ole$h Yu$e$ e$t al. (2005).  

Pe$ne$litian ini me$ne$liti hu$bu$ngan dari be$ban ke$rja te$rhadap tu$rnove$r 

inte$ntion. Hasil dari pe$ne$litian ini adalah be$ban ke$rja be$rpe$ngaru$h positif 

signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion.Hasil be$rbe$da dite$mu$kan pada 

pe$ne$litian yang dilaku$kan ole$h Mu $tiasri (2016). Hasil dari pe$ne$litian ini 

adalah be$ban ke$rja tidak be$rpe$ngaru$h te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Pe$ne$litian 

ini me$modifikasi pe$ne$litian se$be$lu$mnya dari Moore$ (2000) dan Ahu$ja (2017) 

de$ngan me$nambahkan hu$bu$ngan langsu$ng antara varibal be$ban ke$rja 

te$rhadap tu $rnove$r inte$ntion.  

H4. Pe$ngaru$h Be$ban Ke$rja te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion 

2.5.5. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention 

Pe$ne$litian yang dilaku$kan ole$h Kristin, dkk (2022), hasil pe$ne$litian 

me$ne$mu$kan bahwa stre$ss ke$rja be$rpe$ngaru$h te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. 

Kamis (2021), hasil pe$ne$litian me$nu $nju$kkan stre$s ke$rja be$rpe$ngaru$h positif 

dan signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Me$nu$ru$t U$sadha (2021), dari hasil 

pe$ne$litian, dapat ditarik ke$simpu$lan: Stre$s ke$rja se$cara parsial be$rpe$ngaru$h 

signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion karyawan.  

Prawaty, dkk (2020), hasil pe$ne$litian me$nu$ju$kkan bahwa stre$s ke$rja 

me$miliki pe$ngaru$h positif dan signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. 

Ku$rniawaty, dkk (2019), hasil pe$ne$litian me$nu$ju$kkan bahwa stre$s ke$rja 

me$miliki pe$ngaru$h positif dan signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Nu$rjaya, 

dkk (2020), hasil pe$ne$litian me$nu$ju $kkan bahwa stre$s ke$rja ke$rja me$miliki 

pe$ngaru$h positif dan signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Koe$fisie$n 

be$rnilai positif artinya te$rjadi hu$bu$ngan positif antara stre$s ke$rja de$ngan 

tu$rnove$r inte$ntion, se$makin tinggi stre$s ke$rja, maka se$makin tinggi tu$rnove$r 

inte$ntion. 

H5. Pe$ngaru$h Stre$s Ke$rja te$rhadap Tu $rnove$r Inte$ntion 

2.6 Kerangka Pemikiran dan Hipotesis 

2.6.1  Kerangka Pemikiran 
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Be$rlandaskan dari u$raian latar be$lakang, te$ori se$rta te$laah Pu$staka yang 

diu$raikan, jadi me$ndapat ke$rangka pe$mikiran yang dimanfaatkan be$rsama 

stu$di ini ditu$angkan ole$h pe$nu$lis se$bagai be$riku$t: 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 
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BAB III  

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1  Jenis Penelitian 

Je$nis pe$ne$litian yang digu$nakan adalah “E$xplanatory Re$se$arch” atau$ 

pe$ne$litian yang be$rsifat me$nje$laskan. Me$nu$ru$t Su$giyono (2017), e$xplanatory 

re$se$arch me$ru$pakan me$tode$ pe$ne$litian yang be$rmaksu$d me$nje$laskan ke$du$du$kan 

variabe$l-variabe$l yang dite$liti se$rta pe$ngaru$h antara variabe$l satu$ de$ngan variable$ 

lainnya. Alasan u$tama pe$ne$liti ini me$nggu$nakan me$tode$ pe$ne$litian e$xplanatory 

ialah u$ntu$k me$ngu$ji hipote$sis yang diaju$kan, maka diharapkan dari pe$ne$litian ini 

dapat me$nje$laskan hu$bu$ngan dan pe$ngaru$h antara variabe$l be$bas dan te$rikat yang 

ada di dalam hipote$sis. 

Variabe$l yang digu$nakan adalah Pe$ngaru$h Konflik Inte$rnal, Be$ban Ke$rja 

Te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion de$ngan Stre$s Ke$rja se$bagai Variabe$l Inte$rve$ning pada 

Karyawan PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l. 

3.2  Populasi dan Sampel Penelitian 

3.2.1  Populasi Penelitian 

Pandangan Su$giyono (2018) popu$lasi ialah ge$ne$ralisasi yang te$rdiri 

atas obye$k/su$bye$k yang me$mpu$nyai ku$alitas se$rta karakte$ristik te$rte$ntu$ yang 

dite$ntu$kan ole$h pe$ne$liti. Popu$lasi me$ru$pakan ke$se$lu$ru$han ke$lompok yang 

masu$k dalam ru$ang lingku$p pe$ne$litian. Popu$lasi ini te$rbagi ke$ dalam du$a 

macam, yakni popu$lasi he$te$roge$ny dan popu$lasi homoge$n (Rijal Fadli, 2021).  

Pe$ne$litian ini dilaku$kan pada pe$ru$sahaan PT. Me$rde$ka Cakrawala 

U$nggu$l Jl. Mu$lawarman, De$sa Se$paso, Ke$c. Be$ngalon, Kabu $pate$n Ku$tai 

Timu$r, Kalimantan Timu$r. Popu$lasi stu$di ini ialah 55 orang karyawan di PT. 

Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l. 

3.2.2 Sampel Penelitian 

Sampe$l ialah bagian dari karakte$ristik se$rta total dari popu$lasi 

(Su$giyono, 2018). U$ntu$k me$narik sifat karakte$ristik popu$lasi, su$atu$ sampe$l 

haru$s be$nar-be$nar me$wakili popu$lasinu$a. Me$ngingat popu$lasinya ke$cil, maka  
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pada pe$ne$litian ini pe$ne$liti me$ngambil se$lu$ru$h sampe$l karyawan PT. Me$rde$ka 

Cakrawala U$nggu$l. Sampe$l pada stu $di ini ialah se$lu$ru$h karyawan de$ngan 

total 55 orang. 

3.3  Teknik Sampling 

Te$knik yang dimanfaatkan yakni non sampling yakni pe$ngambilan 

sampe$l yang tidak dipilih se$cara acak. Te$knik ini dipilih pada ke$adaan 

popu$lasi de$ngan ju$mlah sampe$l yang pasti. Tipe$ non probability sampling 

yang dipilih yakni satu$ration sampling, yakni te$knik pe$ngambilan sampe$l 

yang me$ngambil se$lu$ru$h popu$lasi agar dijadikan sampe$l. Te$knik 

pe$ngambilan sampe$l ini dipilih pada popu$lasi yang ju$mlahnya tidak banyak 

dan pe$ne$liti ingin me$mbu$at ge$ne$ralisasi be$rsama ke$salahan yang amat minim 

(Su$giyono, 2018).Krite$ria sampe$l be$rsama stu$di ini ialah se$lu$ru $h karyawan 

pe$ru$sahaan PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l, se$hingga te$knik pe$ngambilan 

sampe$l me$nggu$nakan se$nsu$s. 

3.4  Metode Pengumpulan Data 

Me$tode$ pe$ngu$mpu$lan data be$rsama stu$di sangat pe$nting agar 

me$mpe$role$h informasi yang dibu$tu $hkan ole$h pe$ne$liti. Dalam stu$di ini, 

te$rdapat du $a cara yang dimanfaatkan u$ntu$k me$ngu$mpu$lkan data, yakni stu$di 

pu$staka se$rta ku$e$sione$r. 

1. Stu$di Pu$staka 

Pe$nde$katan ini me$mbantu$ me$ngide$ntifikasi gap pe$nge$tahu$an yang dapat 

diisi me$lalu$i pe$ne$litian yang se$dang dilaku$kan. Me$nu$ru$t Mole$ong Stu$di 

pu$staka ialah me$tode$ pe$ngu$mpu$lan data yang dilaksankan be$rsama 

me$ngakse$s dan me$ngu$mpu$lkan informasi dari be$ragam su$mbe$r lite$ratu$r 

se$macam  bu$ku$, ju$rnal, se$rta artike$l ilmiah yang be$rke$sinambu$ngan 

be$rsama topik pe$ne$litian. Stu$di pu$staka me$mbantu$ pe$ne$liti dalam 

me$mpe$role$h re$fe$re$nsi yang re$le$van dan me$ndu$ku$ng analisis data dalam 

pe$ne$litian (Nina Adlini e$t al., 2022). 

2. Ku$e$sione$r 

Data prime$r be$rsama stu$di ini diku$mpu$lkan me$lalu$i ku$e$sione$r. Ku$e$sione$r 

ialah te$knik pe$ngu$mpu$lan data yang dijalankan be$rsama me$nyampaikan 
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be$ragam pe$rtanyaan atau$ pe$rnyataan te$rtu$lis ke$pada re$sponde$n agar 

dijawab. Me$nu$ru$t Bu$ngin(Wahidmu$rni, 2017) Ku$e$sione$r yakni alat 

pe$ngu $mpu$lan data yang be$risi daftar pe$rtanyaan atau$ pe$rnyataan yang 

ditu$ju$kan ke$pada re$sponde$n agar me$nge$tahu$i pe$ndapat, sikap, atau $ 

pe$rilaku$ me$re$ka be$rhu$bu$ngan be$rsama topik stu$di. 

Ke$du$a me$tode$ pe$ngu$mpu$lan data ini me$mpu$nyai pe$ran wajib be$rsama 

stu$di. Stu$di pu$staka me$mbantu$ pe$ne$liti me$ndapatkan landasan te$oritis dan 

informasi dari pe$ne$litian se$be$lu$mnya yang re$le$van. Se$me$ntara itu$, ku$e$sione$r 

me$mu$ngkinkan pe$ne$liti u$ntu$k me$mpe$role$h data prime$r langsu$ng dari 

re$sponde$n yang te$rlibat be$rsama stu$di ini. De$ngan kombinasi ke$du$a me$tode $ 

ini, pe$ne$liti diharapkan dapat me$ngu $mpu$lkan data yang kompre$he$nsif dan 

re$le$van u $ntu$k me$njawab pe$rtanyaan pe$ne$litian se$rta me$ncapai tu$ju$an 

pe$ne$litian se$cara e$fe$ktif. 

3.5  Variabel dan Pengukuran 

Variabe$l stu$di ialah su$atu$ atribu$t atau $ sifat atau$ angka dari orang, obje$k atau $ 

aktivitas yang me$miliki variasi te$rkait (Su$giyono, 2018).Variabe$l be$rsama stu$di ini 

te$rdiri dari variable$ be$bas (inde$pe$nde$nt) se$rta variable$ te$rikat (de$pe$nde$n). 

3.5.1 Variabel Independent (Bebas) 

Variabe$l be$bas atau$ biasa dise$bu$t ju$ga variabe$l inde$pe$nde$n yakni 

variabe$l yang dapat me$micu$ variabe$l te$rikat atau$ dapat dikatakan me$njadi 

se$bab mu $ncu$lnya variabe$l te$rikat. Se$hingga, variabe$l ini se$ring dise$bu$t 

se$laku$ variabe$l stimu$lu$s, pre$dictor se$rta ante$ce$de$nt (Su$giyono, 

2022).Variabe$l be$bas (variabe$l X) yang diangkat be$rsama stu $di ini ialah 

konflik inte$rpe$rsonal, be$ban ke$rta te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion de$ngan de$ngan 

stre$s ke$rja se$bagai variable$ inte$rve$ning. 

3.5.2 Variabel Dependen (Terikat) 

Variabe$l te$rikat ini ialah variabe$l yang me$micu$ ole$h variabe$l be$bas. 

Kare$na variabe$l ini dipe$ngaru$hi variabe$l be$bas, maka biasa ju$ga disampaikan 

be$rsama variabe$l ou$tpu$t, konse$ku$e$n atau$ variabe$l krite$ria (Su$giyono, 

2022).Variabe$l te$rikat pada stu$di ini ialah stre$ss ke$rja (variabe$l Y).  

Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel 
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No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

1. Konflik 

Inte$rpe$rsonal 

(X1) 

Konflik inte$rpe$rsonal yakni 

su $atu $ be$ntu $k konflik yang te$rjadi 

antara du$a individu$ dalam 

su $atu $ organisasi kare$na adanya 

pe$rbe$daan dalam pola pikir dan 

pandangan  

1. Pe$rbe$daan 

pe$mikiran/pandangan 

2. Pe$rbe$daan 

ke$pe$ntingan  

3. Pe$rbe$daan 

ke$pribadian  

4. Pe$rbe$daan ke$salahan 

diri se$ndiri 

(Kabiba e$t al., 2021) 

Ordinal 

 

 

 

 

2. Be$ban Ke$rja 

(X2) 

Be$ban ke$rja adalah tu$gas dan 

tanggu$ng jawab yang dibe$rikan 

organisasi ke$pada pe$gawai.  

1. Targe$t yang haru$s 

dicapai 

2. Kondisi Pe$ke$rjaan 

3. Standar Pe$ke$rjaan 

 

Pu $tra (2012) 

Ordinal 

3. Stre$s Ke$rja 

(X3) 

Stre$s ke$rja adalah pe$rasaan 

dalam diri pe$gawai saat 

me$nghadapi pe$ristiwa 

atau $ proble$m yang me$nimbu$lkan 

ke$te$gangan se$rta e$mosi ne$gatif 

dalam diri se$se$orang. 

1. Ge$jala Fisiologis 

(ganggu$an 

me$tabolisme$, 

ke$naikan te$kanan 

darah, se$sak napas, 

sakit ke$pala) 

2. Ge$jala Psikis 

(ke$te$gangan, 

ke$ce$masan, gampang 

te$rsinggu$ng) 

3. Ge$jala 

Pe$rilaku $ (minu$m 

alkohol, su$lit tidu $r, 

be$rtingkah orang 

ce$mas) 

Padila dan Andri (2022) 

Ordinal 

4. Tu $rnove$r 

Inte$ntion (Y) 

Tu $rnove$r inte$ntion adalah 

ke$mau$an atau$ ke$inginan se$orang 

karyawan be$rpindah pe$ke$rjaan 

atau $ ke$lu $ar dari su$atu $ pe$ru$sahaan 

u $ntu$k me$ndapatkan pe$ke$rjaan 

yang le$bih baik  

1. Niat u $ntu$k ke$lu$ar 

2. Pe$ncarian 

Alte$rnatif 

Pe$ke$rjaan 

3. Me$mikirkan u$ntu $k 

ke$lu$ar 

4.  Halimah (2016) 

Ordinal 

 

3.5.3 Skala Pengukuran 

Skala pe$ngu$ku$ran ialah pe$lu$ang yang dimanfaatkan se$laku$ acu$an agar 

me$ngu$ku$r jarak inte$rval antar nilai be$rsama su$atu$ alat u$ku$r. Tu$ju$annya adalah 

agar alat u$ku$r te$rse$bu$t, saat dimanfaatkan be$rsama pe$ngu$ku$ran, dapat 

me$nghasilkan data dalam be$ntu$k ku$antitatif yang dapat diolah dan dianalisis 

(Su$giyono, 2022). 

Dalam pe$ne$litian ini, pe$nde$katan ku$e$sione$r be$rsama me$manfaatkan 

skala Like$rt digu$nakan. Pandangan (Su$giyono, 2018), skala Like$rt be$rpe$ran 
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dalam me$ngu$ku$r sikap, pandangan, se$rta pe$rse$psi individu$ atau$ ke$lompok 

pada fe$nome$na sosial. Pe$nde$katan ini me$mu$ngkinkan pe$ngu$mpu$lan 

informasi me$nge$nai pe$rasaan atau$ pandangan se$se$orang te$rhadap situ$asi atau$ 

obje$k te$rte$ntu$. Se$lain itu$, Se$darmayanti dan Hidayat me$nje$laskan yakni skala 

Like$rt ialah me$tode$ u$mu$m yang dimanfaatkan agar me$ngu$ku$r sikap, te$ru$tama 

kare$na se$de$rhananya dalam pe$nggu$naan (Rijal Fadli, 2021). 

Skala Like$rt me$nghadirkan be$be$rapa ragam re$spon yang biasanya 

be$rkisar dari "sangat tidak se$tu$ju$" hingga "sangat se$tu$ju$". Re$sponde$n diminta 

agar me$milih salah satu$ dari kate$gori te$rse$bu$t u$ntu$k me$ngindikasikan tingkat 

pe$rse$tu$ju$an atau$ ke$tidakse$tu$ju$an te$rhadap pe$rnyataan yang dibe$rikan. 

Me$lalu$i skala ini, informasi te$rkait se$jau$h mana re$sponde$n se$tu $ju$ atau$ tidak 

se$tu$ju$ be$rsama masing-masing se$ri pe$rtanyaan yang te$rhu$bu $ng be$rsama 

obje$k stimu$lu$s dapat dihimpu$n (Rijal Fadli, 2021) 

Se$tiap e$le$me$n instru$me$n yang me$manfaatkan skala Like$rt me$miliki 

gradasi dari amat positif hingga amat ne$gatif. Ini me$mu$ngkinkan re$sponde$n 

agar me$nge$kspre$sikan pandangan me$re$ka se$su$ai de$ngan spe$ktru$m re$spon 

yang dise$diakan. Instru$me$n stu$di be$rsama skala Like$rt u$mu$mnya mampu$ 

diwu$ju$dkan be$rsama wu$ju$d che$cklist atau$ pilihan ganda (Su$giyono, 2018).  

Tabel 3. 2 Ukuran Jawaban Kuesioner 

Pernyataan positif Pernyataan negative 

Sangat Se$tu$ju$ (SS) dibe$ri skor 5 Sangat Se$tu$ju$ (SS) dibe$ri skor 1 

Se$tu$ju$ (S) dibe$ri skor 4 Se$tu$ju$ (S) dibe$ri skor 2 

Cu$ku$p Se$tu$ju$ (CS) dibe$ri skor 3 Cu$ku$p Se$tu$ju$ (CS) dibe$ri skor 3 

Tidak Se$tu$ju$ (TS) dibe$ri skor 2 Tidak Se$tu$ju$ (TS) dibe$ri skor 4 

Sangat Tidak Se$tu$ju$ (STS) dibe$ri skor 

1 

Sangat Tidak Se$tu $ju$ (STS) 

 dibe$ri skor 5 

Su$mbe$r : (Su$giyono, 2018) 

 

3.6  Uji Validitas dan Realibilitas 

Agar me$yakini validitas se$rta re$alibilitas ku$e$sione$r pe$rlu $ dijalankan 

pe$ngu$jian atas ku$e$sione$r be$rsama me$manfaatkan u$ji validitas se$rta u$ji re$alibilitas.  
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1) U$ji Validitas 

U$ji validitas instru$me$n be$rtu$ju $an agar me$nyampaikan ke$absahan dari 

instru$me$n yang dipakai pada stu$di. Pandangan (Rijal Fadli, 2021)u$ji validitas 

ialah su$atu$ inde$ks yang me$mbu$ktikan alat u$ku$r te$rkait be$nar-be$nar 

me$nju$mlahkan apa yang diu$ku$r, validitas ini me$nyangku$t aku$rasi 

e$kspe$rime$n. Pe$ngu$jian validitas dijalankan agar me$ngu$ji apakah jawaban 

ku$e$sione$r dari re$sponde$n be$nar-be$nar cocok dimanfaatlan be$rsama stu$di ini 

atau$ tidak.  

Pandangan Su$giyono ialah u$ji validitas be$rsama stu$di dimanfaatkan 

analisis ite$m, yakni me$ngkore$lasikan se$mu$a bu$tir be$rsama skor total yang 

yakni total dari se$tiap skor bu$tir (Su $giyono, 2022). Apabila ada ite$m yang 

bu$kan te$rcu$ku$pi syarat, maka ite$m te$rse$bu$t tidak akan diamati le$bih lanju$t. 

Syarat te$rse$bu$t wajib me$mpu$nyai krite$ria yakni :  

a. Apabila  koe$fisie$n kore$lasi r ≥ 0,30 maka ite$m te$rse$bu$t diartikan valid.  

b. Apabila  koe$fisie$n kore$lasi r ≤ 0,30 maka ite$m te$rse$bu$t diartikan tidak 

valid. 

2) U$ji Re$alibilitas 

Pandangan (Rijal Fadli, 2021) re$liabilitas me$nyampaikan pada 

pe$nge$rtian ialah instru$me$nt yang dimanfaatkan bisa me$nghitu$ng se$su$atu$ yang 

diu$ku$r se$laku$ konsiste$n dari waktu$ ke$ waktu$. Instru$me$nt yang baik tidak 

mampu$ be$rsifat te$nde$nsiu$s atau$ me$ngu$ku$r re$sponde$n agar me$ne$tapkan 

jawaban te$rkait.  

Pandangan (Rijal Fadli, 2021) U$ji Re$liabilitas yakni indikator dari 

variabe$l. Su$atu$ ku$e$sione$r disampaikan re$liabe$l apabila jawaban se$se$orang 

te$rhadap pe$rtanyaan ialah konsiste$n dari waktu$ ke$ waktu$. Bu$tir ku$e$sione$r 

disampaikan re$liabe$l (layak) apabila  cronbach’s alpha > 0,06 se$rta 

disampaikan bu$kan re$liabe$l jika cronbach’s alpha < 0,06.  

3.7  Analisis Data 

3.7.1  Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis data pada stu$di ini me$manfaatkan me$tode$ De$skriptif 

Ku$antitatif. Me$tode$ de$skriptif ialah disandingkan antara ke$nyataan yang 
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se$haru$snya be$rsama te$ori-te$ori yang ada ikatannya be$rsama proble$mnya gu$na 

me$narik su$atu$ ke$simpu$lan se$rta ditabu$lasikan be$rsama wu$ju$d tabe$l-tabe$l 

distribu$si fre$ku$e$nsi (Rijal Fadli, 2021). 

Analisis te$knis me$lipu$ti pe$nyajian data be$rsama wu$ju$d tabe$l, se$rta 

pe$nju$mlahan rata-rata, maksimu$m, se$rta minimu$m. Tidak ada tingkat 

ke$salahan kare$na analisis ini tidak dilaku$kan se$cara lu$as dan tidak 

dimaksu$dkan u$ntu$k dige$ne$ralisasikan. Te$knis analisis stu$di ini 

me$manfaatkan du$a variabe$l yakni variabe$l be$bas se$rta variabe$l te$rikat. 

Variabe$l inde$pe$nde$n se$rta de$pe$nde$n dikate$gorikan be$rdasarkan total skor 

re$sponde$n. Me$mpe$role$h total skor re$sponde$n se$su$ai de$ngan krite$ria e$valu$asi 

se$lu$ru$h ite$m pe$rnyataan.  

Agar me$nggambarkan data se$tiap variabe$l su$rve$i, bu$atlah tabe$l 

distribu$si fre$ku$e$nsi agar me$ne$ntu$kan apakah tingkat (skor) angka yang 

dipe$role$h u$ntu$k variabe$l su$rve$i te$rmasu$k be$rsama kate$gori be$riku$t: U$ntu$k 

me$ngkate$gorikan hasil, Pe$nu$lis te$ntu $kan re$ntang kate$gori se$bagai be$riku$t: 1) 

Tinggi: Rata-rata skor 4.21 - 5.00, 2) Se$dang: Rata-rata skor 3.41 - 4.20, 3) 

Re$ndah: Rata-rata skor 1.00 - 3.40.  

3.7.2 Uji Asumsi Klasik 

U$ji asu$msi yakni salah satu$ pe$ngu$jian yang pada dasarnya digu$nakan 

se$bagai syarat statistik. Me$ngu$ji asu$msi se$be$lu$m me$ngu$ji hipote$sis dianggap 

se$bagai salah satu$ pe$rsyaratan pe$nting dalam pe$ne$litian ku$antitatif. Apabila 

hasil u$ji hipote$sis tidak se$su$ai de$ngan hipote$sis, maka timbu$llah be$rbagai 

re$aksi. Ole$h kare$na itu$, dalam pe$ne$litian ku$antitatif pe$nting u$ntu$k me$ngu$ji 

asu$msi te$rle$bih dahu$lu$. 

1.  U$ji Normalitas 

U$ji normalitas be$rmakna agar me$ngu$ji apakah re$sidu$ te$rstandar 

be$rsama mode$l re$gre$si be$rdistribu$si normal. Apabila nilai re$sidu$ yang 

dibaku $kan kira-kira me$nde$kati angka rata-rata, maka angka 

re$sidu $ disampapikan be$rdistribu $si normal. U$ntu$k me$ngu$ji re$sidu$ maka 

re$sidu $ dibaku$kan de$ngan me$nggu$nakan mode$l re$gre$si be$rdistribu$si 
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normal yakni mode$l u$ji normalitas Kolmogorov-Smirnov. Mode$l re$gre$si 

yang baik me$mpu$nyai distribu$si data yang normal atau$ me$nde$kati normal.  

1)  Apabila angka re$le$van (sig.) > 0,05 maka, data stu$di be$rdistribu$si 

normal  

2)  Apabila re$le$van (sig.) < 0,05 maka, data stu$di tidak be$rdistribu$si 

normal 

2. U$ji Mu$ltikoline$aritas 

U$ji ini dilaksankan agar me$nge$tahu$i tidaknya kore$lasi yang 

signifikan antar variabe$l inde$pe$nde$n. Dasar pe$ngambilan ke$pu$tu$san 

dalam pe$ngu$jian mu$ltikoline$aritas mampu$ dilaksanakan be$rsama du$a 

cara yakni de$ngan me$me$riksa angka tole$ransi se$rta varians faktor 

inflasi.Pe$doman pe$ngambilan ke$pu$tu$san be$rlandaskan angka tole$ransi:  

a. apabila angka Tole$rance$ kian banyak dari >0,10 maka, tidak te$rjadi 

ge$jala mu$ltikolinie$aritas pada data yang di u$ji.  

b. apabila angka Tole$rance$ le$bih ke$cil dari < 10,00 maka, tidak te$rjadi 

ge$jala mu$ltikolinie$ritas pada data yang diu$ji.  

Pe$doman ke$pu$tu$san be$rlandaskan angka Variance$ Inflation Factor (VIF):  

a. apabila angka VIF < 10,00 maka, tidak te$rjadi ge$jala 

mu$ltikolinie$ritas pada data yang diu$ji.  

b. apabila  angka VIF > 10,00 maka, te$rjadi ge$jala mu$ltikolinie$ritas 

pada data yang u$ji. 

3. U$ji He$te$roske$dastisitas 

Pandangan (Rijal Fadli, 2021) U$ji He$te$roke$dastisitas be$rmakna 

Me$ngu$ji apakah variabe$l confou $nding e$rror tidak konstan agar se$lu$ru$h 

angka variabe$l inde$pe$nde$n. Pe$ngu$jian dilaksankan be$rsama 

me$nggu$nakan u$ji grafis scatte$rplot, namu$n hasil pe$ngu$jian tidak 

me$nu$nju$kkan pola yang aku$rat be$rsama te$rse$bar di atas atau$ di bawah 

nol pada su$mbu$ Y. Artinya variabe$l-variabe$l be$rsama stu $di ini tidak 

te$rdistribu$si se$cara he$te$roge$n. 

3.7.4 Analisis Regresi Linier Berganda 
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Pandangan (Rijal Fadli, 2021) Analisis re$gre$si linie$r be$rganda ialah 

analisis yang be$rtu$ju$an agar me$yakini se$cara re$le$van pe$ngaru$h satu$ variabe$l 

inde$pe$nde$n te$rhadap satu$ variabe$l de$pe$nde$n be$rsama me$manfaatkan SPSS 

ve$rsi 26. Pe$rsamaan re$gre$si linie$r be$rganda ada 2 tahapan: 

1.  Y1 = b1X1+b2X2+ e$1 

2. Y2 = b3X1+b4X2+ b5 Y1+ e$2 

Ke$te$rangan :  

Y1   = Stre$s Ke$rja  

Y2  = Tu$rnove$r inte$ntion 

b1,b2,b3  = koe$fisie$n Re$gre$si  

X1   = Konflik Inte$rpe$rsonal  

X2  = Be$ban Ke$rja  

e$   = Tingkat Ke$salahan (e$rror) 

Kate$gori yang dimanfaatka be$rlandaskan Skala Like$rt. Skala Like$rt 

me$ru$pakan skala yang dilandaskan pada sikap re$sponde$n te$rhadap pe$rnyataan 

te$ntang konse$p atau$ indikator variabe$l yang diu$ku$r, dan re$sponde$n diminta 

me$njawab pe$rtanyaan be$rsama angka yang su$dah dite$ntu$kan se$pe$rti: 

Tabel 3.3 Pilihan Jawaban Kuesioner 

U$ntu$k Pe$rnyataan Ne$gatif U$ntu$k Pe$rnyataan Positif 

Sangat Se$tu$ju$ (SS) = 1 Sangat Se$tu$ju$ (SS) = 5 

Se$tu$ju$ (S) = 2 Se$tu$ju$ (S) = 4 

Cu$ku$p Se$tu$ju$ (CS) = 3 Cu$ku$p Se$tu$ju$ (CS) = 3 

Tidak Se$tu$ju$ (TS) = 4 Tidak Se$tu$ju$ (TS) = 2 

Sangat Tidak Se$tu$ju$ (STS) = 5 Sangat Tidak Se$tu$ju$ (STS) = 1 

Su$mbe$r : (Su$giyono, 2018) 

Pe$ngolahan data hasil yang dipe$role$h dari pe$nye$baran ku$isione$r, 

pe$ne$liti me$mfaatkan program compu$te$r yaitu$ Statistic For Produ$ct And 

Se$rvice$ Solu$tion (SPSS) ve$rsi 26. 

3.7.5 Uji Hipotesis  
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1) U$ji Signifikansi Se$cara Parsial (U$ji Statistic t) 

U$ji signifikansi parsial be$rmakna agar me$nge$tahu$i se$banyak be$sar pe$ngaru$h 

su$atu$ variabe$l inde$pe$nde$n te$rhadap variabe$l de$pe$nde$n de$ngan asu$msi 

variabe$l lain te$tap. Pe$ngu$jian dilaksankan du$a arah be$rsama le$ve$l 

ke$pe$rcayaan 95%, se$rta u$ji tingkat signifikansi dilaksanakan agar 

me$mahami dampak hu$bu$ngan tiap-tiap variabe$l inde$pe$nde$n te$rhadap 

variabe$l de$pe$nde$n, dan tingkat re$le$van dite$tapan se$banyak 5% se$rta df. =n-

k. Krite$ria pe$ngambilan ke$pu$tu$san yang dimanfaatkan yakni: 

a) Apabila T hitu$ng > T tabe$l atau $ v-valu$e$ < α maka: 

- Ha dite$rima artinya adanya pe$ngaru$h yang re$le$van. 

- H0 ditolak artinya tidak adanya pe$ngaru$h yang re$le$van. 

b) Apabila T hitu$ng < T tabe$l atau $ v-valu$e$ > α maka:  

- Ha ditolak artinya tidak adanya pe$ngaru$h yang re$le$van,  

- H0 dite$rima artinya adanya pe$ngaru$h yang re$le$van.  

2) U$ji Se$cara Simu$ltan (U$ji F)  

Stu$di ini me$manfaatkan pe$ngu$jian simu$ltan (u$ji F) agar me$ngu$ji H4 

yaitu$ pe$ngaru$h konfrontasi inte$rpe$rsonal (X1), be$ban ke$rja (X2), te$rhadap 

stre$ss ke$rja (X3) dan pe$ngaru$hnya te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion karyawan 

(Y). Pe$ngu$jian se$cara simu$ltan (u$ji F) dimaksu$dkan agar me$yakini se$be$rapa 

be$sar pe$ngaru$h variabe$l be$bas se$cara be$rsama-sama te$rhadap variabe$l 

te$rikat. Analisis u$ji F dilaksankan be$rsama cara me$nyandingkan F hitu$ng 

be$rsama F tabe$l, namu$n se$be$lu$m me$nye$ndingkan angka F, kita 

pe$rlu$ me$ne$ntu$kan tingkat ke$yakinan se$rta de$rajat ke$be$basan = n-(k+1) 

se$hingga bisa dite$tapkan angka kritis. Angka alpha yang dimanfatakan pada 

stu$di ini ialah 0,05. Krite$ria ke$pu$tu$san yakni: 

a) Apabila F hitu$ng >F tabe$l atau$ F valu$e$ < α maka:  

1) Ha dite$rima apabila adanya pe$ngaru$h yang re$le$van,  

2) H0 ditolak apabila tidak adanya pe$ngaru$h yang re$le$van, 

b) Apabila F hitu$ng < F tabe$l atau $ F valu$e$ > α maka:  

1) Ha ditolak apabila tidak adanya pe$ngaru$h yang re$le$van, 

2) H0 dite$rima apabila adanya pe$ngaru$h yang re$le$van, 
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3).  Koe$fisie$n De$te$rminasi (R² )  

Pandangan (Rijal Fadli, 2021) koe$fisie$n de$te$rminasi (R²) yakni alat 

yang me$ngu$ku$r se$banyak mampu$ su$atu$ mode$l me$njabarkan variasi su$atu$ 

variabe$l te$rikat. Angka koe$fisie$n de$te$rminasinya antara 0 sampai de$ngan 1. 

Angka R2 yang ke$cil be$rmakna kapabilitas variabe$l inde$pe$nde$n be$rsama 

me$njabarkan variasi variabe$l de$pe$nde$n amat te$rbatas. Angka yang 

me$nde$kati 1 be$rmakna variabe$l inde$pe$nde$n me$mbe$rikan hampir se$lu$ru$h 

pmbe$ritaan yang dibu$tu$hkan agar me$mpre$diksi variabe$l de$pe$nde$n. U$ntu$k 

me$nge$tahu$i ke$de$katan hu$bu$ngan atau$ kore$lasi antar variabe$l, lihat bagian 

yakni: 

Tabel 3. 4 Interprestasi Perhitungan Korelasi 

Tingkat Keeratan Interval Koefisien 

Kore$lasi sangat ku$at atau$ se$mpu$rna 0.80 – 1.00 

Kore$lasi ku$at 0.60 – 0.79 

Kore$lasi se$dang 0.40 – 0.59 

Kore$lasi re$ndah 0.20 – 0.39 

Tidak ada kore$lasi atau$ kore$lasi le$mah 0.00 – 0.19 

Su$mbe$r : (Su$giyono, 2022) 
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BAB IV  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1  Deskripsi Data 

4.1.1 Gambaran Karaketristik Responden 

4.1.1.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Data diku$mpu$lkan me$nge$nai karakte$ristik re$sponde$n be$rdasarkan je$nis 

ke$lamin me$lalu$i pe$nye$baran ku$e$sione$r, de$ngan tu$ju$an u$ntu$k me$nganalisis 

proporsi ju$mlah re$sponde$n be$rdasarkan pe$rbandingan antara laki-laki dan 

pe$re$mpu$an. De$ngan de$mikian, dapat dike$tahu$i je$nis ke$lamin yang paling 

dominan di antara re$sponde$n. 

Tabel 4. 1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

1 Laki – Laki 24 43,63% 

2 Pe$re$mpu$an 31 56,36% 

Jumlah 55 100% 

Su$mbe$r : Olah data pe$nu$lis, 2025 

Be$rdasarkan Tabe$l 4.1, dike$tahu$i bahwa mayoritas re$sponde$n adalah 

pe$re$mpu$an, yaitu$ se$banyak 31 orang (56,36%), se$dangkan laki-laki 

be$rju$mlah 24 orang (43,63%). Distribu$si ini me$nu$nju$kkan bahwa komposisi 

te$naga ke$rja di PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l le$bih didominasi ole$h 

karyawan pe$re$mpu$an. Kondisi ini dapat me$mbe$rikan implikasi te$rse$ndiri 

dalam konte$ks pe$ne$litian, me$ngingat adanya pe$rbe$daan pe$rse$psi dan re$spons 

te$rhadap konflik, be$ban ke$rja, mau $pu$n stre$s ke$rja antara laki-laki dan 

pe$re$mpu$an. Karyawan pe$re$mpu$an, dalam be$be$rapa stu$di, ce$nde$ru$ng le$bih 
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se$nsitif te$rhadap dinamika inte$rpe$rsonal dan te$kanan ke$rja, yang pada 

akhirnya dapat me$me$ngaru$hi tingkat tu$rnove$r inte$ntion. Ole$h kare$na itu$, 

aspe$k ge$nde$r me$njadi re$le$van u$ntu$k dianalisis le$bih lanju$t dalam me$ngkaji 

pe$ngaru$h variabe$l-variabe$l te$rhadap niat ke$lu$ar dari pe$ke$rjaan. 

4.1.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Persentase (%) 

1 20 – 25  5 9,09% 

2 25 – 30  20 36,36% 

3 30 – 35  15 27,27% 

4 35 – 40  15 27,27% 

Jumlah 55 100% 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Be$rdasarkan Tabe$l 4.2, mayoritas re$sponde$n be$rada dalam re$ntang u$sia 

25–30 tahu $n, yaitu$ se$banyak 20 orang (36,36%). Se$lanju$tnya, ke$lompok u$sia 

30–35 tahu $n dan 35–40 tahu$n masing-masing be$rju$mlah 15 orang (27,27%). 

Se$dangkan, ke$lompok u$sia te$rmu$da, yaitu$ 20–25 tahu$n, hanya be$rju$mlah 5 

orang (9,09%). Distribu$si ini me$nu$nju$kkan bahwa mayoritas karyawan yang 

me$njadi re$sponde$n be$rada pada u$sia produ$ktif dan matang se$cara e$mosional, 

yang u$mu$mnya su$dah me$miliki pe$ngalaman ke$rja dan pe$mahaman te$rhadap 

dinamika organisasi. Namu$n, pada u$sia ini pu$la te$kanan ke$rja, tu$ntu$tan 

profe$sional, se$rta konflik inte$rpe$rsonal dapat le$bih te$rasa, se$hingga 

me$mu$ngkinkan te$rjadinya stre$s ke$rja yang be$ru$ju$ng pada niat u$ntu$k ke$lu$ar 

dari pe$ru$sahaan. Ke$lompok u$sia ini sangat re$le$van dalam me$nganalisis 

pe$ngaru$h konflik dan be$ban ke$rja te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. 

4.1.1.3Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No Lama Bekerja Jumlah Persentase (%) 

1 < 2 tahu$n 35 63,63% 

2 2 - 5 tahu$n 20 36,36% 
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Ju$mlah 55 100% 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Be$rdasarkan Tabe$l IV. 3, mayoritas re$sponde$n me$miliki masa ke$rja 

ku$rang dari 2 tahu$n, yaitu$ se$banyak 35 orang (63,63%). Se$me$ntara itu$, 

se$banyak 20 re$sponde$n (36,36%) te$lah be$ke$rja se$lama 2 hingga 5 tahu$n. 

Distribu$si ini me$nu$nju$kkan bahwa se$bagian be$sar re$sponde$n te$rgolong 

se$bagai karyawan baru$ atau$ dalam masa awal adaptasi ke$rja. Hal ini dapat 

me$me$ngaru$hi pe$rse$psi te$rhadap konflik inte$rpe$rsonal, be$ban ke$rja, dan stre$s 

ke$rja, se$rta be$rkontribu$si te$rhadap ke$ce$nde$ru$ngan u$ntu$k me$miliki tu$rnove$r 

inte$ntion. Karyawan de$ngan masa ke$rja yang le$bih singkat ce$nde$ru$ng le$bih 

re$ntan te$rhadap ke$tidakstabilan e$mosional dalam lingku$ngan ke$rja dan be$lu$m 

me$miliki ikatan organisasi yang ku$at, se$hingga pote$nsi u$ntu$k me$ngu$ndu$rkan 

diri re$latif le$bih tinggi. 

4.1.1.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

No Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%) 

1 SLTA 5 9,09% 

2 Diploma 25 45,45% 

3 Strata 1 25 45,45% 

Ju$mlah 55 100% 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Be$rdasarkan Tabe$l 4.4, dike$tahu$i bahwa se$bagian be$sar re$sponde$n 

me$miliki tingkat pe$ndidikan Diploma dan Strata 1, masing-masing se$banyak 

25 orang (45,45%). Se$me$ntara itu$, re$sponde$n de$ngan tingkat pe$ndidikan 

SLTA be$rju$mlah 5 orang (9,09%). Hal ini me$nu$nju$kkan bahwa mayoritas 

te$naga ke$rja di PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l me$miliki latar be$lakang 

pe$ndidikan tinggi, yang u$mu$mnya be$rkaitan de$ngan ke$mampu$an analitis dan 

profe$sionalisme$ ke$rja yang le$bih tinggi. 

Distribu$si ini ju$ga me$nce$rminkan bahwa isu$-isu$ se$pe$rti konflik 

inte$rpe$rsonal, be$ban ke$rja, stre$s ke$rja, dan niat u$ntu$k me$ninggalkan pe$ke$rjaan 
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dapat dirasakan ole$h karyawan dari be$rbagai latar be$lakang pe$ndidikan, te$tapi 

paling dominan te$rjadi pada ke$lompok yang be$rpe$ndidikan me$ne$ngah ke$ atas. 

4.1.2 Deskripsi Variabel 

4.1.2.1 Gambaran Data Hasil Konflik Interpersonal 

U$ntu $k me$ngkate$gorikan hasil, Pe$nu$lis te$ntu$kan re$ntang kate$gori 

se$bagai be$riku$t: 1) Tinggi: Rata-rata skor 4.21 - 5.00, 2) Se$dang: Rata-rata 

skor 3.41 - 4.20, 3) Re$ndah: Rata-rata skor 1.00 - 3.40. Diu$raikan dalam tabe$l 

be$riku$t ini : 

Tabel 4.5 Gambaran Hasil  Konflik Interpersonal 

No Pe$rnyataan 
Skala Pe$ngu$ku $ran 

N Ju $mlah  
Rata-

Rata 
Max Min 

SS S CK TS STS 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Antara saya, 

re$kan ke$rja 

dan atasan 

me$miliki 

pe$rbe$daan 

dalam 

pandangan 

pe$nye$le$saian 

masalah 

18 32 1 3 1 55 228 4,15 1 5 

2 

 

 

 

 

 

 

 
 

Saya dan 

re$kan ke$rja 

se$ring tidak 

se$jalan kare $na 

pe$rbe$daan 

ke$pe$ntingan 

masing-

masing 

19 29 2 3 2 55 225 4,09 1 5 

3 

 

 

 

 

 
 

Saya 

me$libatkan 

konflik 

pribadi 

ke$dalam 

pe$ke$rjaan 

21 26 1 6 1 55 225 4,09 1 5 
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se$hingga 

se$ring te$rjadi 

pe$rse$lisihan 

antara saya 

dan re$kan 

ke$rja 

4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Saya se$ring 

lu $pa 

me$nggu$nakan 

SOP dalam 

be$ke$rja 

se$hingga 

atasan marah 

dan 

me$nye$babkan 

konflik antara 

saya dan 

atasan 

29 26 0 0 0 55 249 4,52 4 5 

Total 87 113 4 12 4 55 220 4,22   

Su$mbe$r : Olah data pe$nu$lis, 2025 

Dari tabe$l diatas dike$tahu$i bahwa Pe$rnyataan 1: de$ngan indikator 

Pe$rbe$daan Pandangan Pe$nye$le$saian Masalah, Se$banyak 18 re$sponde$n sangat 

se$tu$ju$ (SS), 32 se$tu$ju$ (S), 1 cu$ku$p se$tu$ju$ (CK), 3 tidak se$tu$ju $ (TS), dan 1 

sangat tidak se$tu$ju$ (STS) de$ngan pe$rnyataan me$nge$nai pe$rbe$daan pandangan 

dalam pe$nye$le$saian masalah de$ngan re$kan ke$rja dan atasan, skor total adalah 

228 de$ngan (Rata-rata: 4,15 - Kate$gori Se$dang).  Pe$rnyataan 2: de$ngan 

indikator Pe$rbe$daan Ke$pe$ntingan, se$banyak 19 re$sponde$n sangat se$tu$ju$ (SS), 

29 se$tu$ju$ (S), 2 cu$ku$p se$tu$ju$ (CK), 3 tidak se$tu$ju$ (TS), dan 2 sangat tidak 

se$tu$ju$ (STS) de$ngan pe$rnyataan me$nge$nai ke$tidakse$larasan ke$pe$ntingan 

antara karyawan dan re$kan ke$rja. skor total adalah 225, de$ngan (Rata-rata: 

4,09 - Kate$gori Se$dang). Pe$rnyataan 3: de$ngan indikator Konflik Pribadi 

dalam Pe$ke$rjaan, se$banyak 21 re$sponde$n sangat se$tu$ju$ (SS), 26 se$tu$ju$ (S), 1 

cu$ku$p se$tu $ju$ (CK), 6 tidak se$tu$ju$ (TS), dan 1 sangat tidak se$tu$ju$ (STS) 

de$ngan pe$rnyataan me$nge$nai konflik pribadi yang te$rbawa ke$ pe$ke$rjaan, skor 
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total adalah 225, de$ngan (Rata-rata: 4,09 - Kate$gori Se$dang). Pe$rnyataan 4: 

de$ngan indikator Ke$tidakpatu$han Te$rhadap SOP, Se$banyak 29 re$sponde$n 

sangat se$tu$ju$ (SS), 26 se$tu$ju$ (S), dan tidak ada re$sponde$n yang cu$ku$p 

se$tu$ju$ (CK), tidak se$tu$ju$ (TS), atau$ sangat tidak se$tu$ju$ (STS) te$rhadap 

pe$rnyataan te$ntang ke$tidakpatu$han te$rhadap SOP yang me$nye$babkan konflik 

de$ngan atasan, skor total adalah 249, de$ngan (Rata-rata: 4,52 - Kate$gori 

Tinggi). Adapu$n ju$mlah nilai minimu$n dan maximu$n diu$raikan se$bagai 

be$riku$t 

Be$rdasarkan tabe$l statistik de$skriptif, nilai minimu$m dan maksimu$m 

me$nu$nju$kkan se$be$rapa be$sar variasi pe$rse$psi re$sponde$n te$rhadap konflik 

inte$rpe$rsonal. Nilai minimu$m 1 (Sangat Tidak Se$tu$ju$) pada tiga indikator 

awal (pe$rbe$daan pandangan, ke$pe$ntingan, dan ke$pribadian) me$ngindikasikan 

bahwa be$be$rapa re$sponde$n me$rasa tidak me$ngalami konflik sama se$kali. 

Se$me$ntara itu$, nilai maksimu$m 5 (Sangat Se$tu$ju$) pada se$mu$a indikator 

me$nu$nju$kkan bahwa ada re$sponde$n yang me$rasakan konflik se$cara pe$nu$h. 

Indikator “pe$rbe$daan ke$salahan diri se$ndiri” me$miliki nilai minimu$m yang 

tinggi, yaitu$ 4 (Se$tu$ju$), me$nandakan bahwa hampir se$mu$a re$sponde$n 

me$ngaku$i ke$salahan pribadi tu$ru$t me$micu$ konflik. 

Se$cara ke$se$lu$ru$han, hasil pe$ngu$ku$ran me$nu$nju$kkan bahwa konflik 

inte$rpe$rsonal di PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l be$rada pada kate$gori se$dang. 

Me$skipu$n te$rdapat be$be$rapa pe$rnyataan yang me$nu$nju$kkan tingkat konflik 

tinggi, te$ru$tama te$rkait de$ngan ke$patu$han te$rhadap SOP dan pe$rbe$daan 

pandangan, mayoritas konflik inte$rpe$rsonal yang te$rjadi tidak be$rada pada 

tingkat yang sangat parah. Namu$n, te$tap saja hal ini pe$rlu$ me$ndapat pe$rhatian 

se$riu$s u$ntu $k me$njaga ke$harmonisan di te$mpat ke$rja. 

Se$bagian karyawan me$nu$nju$kkan adanya ke$te$gangan yang cu$ku$p 

signifikan dalam be$be$rapa aspe$k se$pe$rti pe$rbe$daan pandangan dalam 

pe$nye$le$saian masalah dan ke$pe$ntingan, yang be$rpote$nsi me$mpe$ngaru$hi 

produ$ktivitas dan su$asana ke$rja. Ole$h kare$na itu$, pe$ru$sahaan 

pe$rlu$ me$mpe$rku$at u$paya u$ntu$k me$nge$lola dan me$ngu$rangi ke$te$gangan 

inte$rpe$rsonal agar te$rcipta lingku$ngan ke$rja yang le$bih harmonis. 
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4.1.2.2 Gambaran Data Hasil Beban Kerja 

Tabel 4.6 Gambaran Hasil Beban Kerja 

No Pe$rnyataan 
Skala Pe$ngu$ku $ran 

N Ju $mlah Rata-Rata Max Min 

SS S CK TS STS 

1 

 

 

 

 
 

Saya tidak dapat 

me$ncapai targe$t 

pe$ke$rjaan yang 

dibe$rikan 

Pe$ru $sahaan 

23 32 0 0 0 55 243 4.42 4 5 

2 

 

 

 

 

 
 

Prose$du $r ke$rja 

yang dite$tapkan 

me$nu$ntu $t u$ntu $k 

be$ke$rja le$bih 

ce$pat se$hingga 

saya ke$walahan 

dalam 

me$nge$rjakannya 

19 26 3 5 2 55 220 4.00 1 5 

3 

 

 

 

 
 

Be$ban ke$rja saya 

se$hari-hari tidak 

se$su $ai de$ngan 

standar dan 

ke$mampu$an saya 

26 22 1 5 1 55 232 4.15 1 5 

Total 68 80 4 10 3 55 695 4,21   

Su$mbe$r : Olah data pe$nu$lis, 2025 

Be$rdasarkan pe$rhitu$ngan rata-rata skor dari masing-masing pe$rnyataan 

me$nge$nai be$ban ke$rja, dipe$role$h gambaran se$bagai be$riku$t: Pe$rnyataan 1: 

"Saya tidak dapat me$ncapai targe$t pe$ke$rjaan yang dibe$rikan Pe$ru$sahaan." 

Hasil me$nu$nju$kkan rata-rata skor se$be$sar 4,42, yang te$rmasu$k dalam kate$gori 

tinggi. Hal ini me$ngindikasikan bahwa se$bagian be$sar re$sponde$n me$rasa 

bahwa targe$t pe$ke$rjaan yang dibe$rikan ole$h pe$ru$sahaan me$le$bihi kapasitas 

me$re$ka. Be$ban ke$rja yang dirasakan cu$ku$p be$sar, se$hingga me$nyu$litkan 

me$re$ka u$ntu$k me$ncapai targe$t yang te$lah dite$tapkan. Pe$rnyataan 2: "Prose$du$r 

ke$rja yang dite$tapkan me$nu$ntu$t u$ntu$k be$ke$rja le$bih ce$pat se$hingga saya 
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ke$walahan dalam me$nge$rjakannya." Pe$rnyataan ini me$mpe$role$h rata-rata 

skor se$be$sar 4,00, yang masu$k dalam kate$gori se$dang. Ini me$nu$nju$kkan 

bahwa re$sponde$n me$rasakan adanya te$kanan dari prose$du$r ke$rja yang 

me$nu$ntu$t ke$ce$patan, namu$n te$kanan te$rse$bu$t masih dirasakan dalam batas 

yang cu$ku$p dapat ditole$ransi. Rasa ke$walahan mu$ncu$l, te$tapi be$lu$m 

me$ncapai tingkat yang te$rlalu$ be$rat. Pe$rnyataan 3: "Be$ban ke$rja saya se$hari-

hari tidak se$su$ai de$ngan standar dan ke$mampu$an saya.” Rata-rata skor u$ntu$k 

pe$rnyataan ini adalah 4,15, yang ju $ga be$rada dalam kate$gori se$dang. Ini 

me$ngindikasikan bahwa se$bagian re$sponde$n me$rasa bahwa be$ban ke$rja 

me$re$ka tidak se$imbang de$ngan standar atau$ ke$mampu$an yang dimiliki. 

Ke$tidakse$su$aian ini dirasakan cu$ku$p me$ngganggu$, namu$n be$lu $m pada taraf 

e$kstre$m. Adapu$n ju$mlah nilai minimu$n dan maximu$n diu$raikan se$bagai 

be$riku$t :  

Be$rdasarkan hasil analisis de$skriptif te$rhadap tiga indikator dalam 

variabe$l be$ban ke$rja, dipe$role$h informasi se$bagai be$riku$t: indicator Targe$t 

yang Haru$s Dicapai, Indikator ini me$miliki nilai minimu$m 4 (S) dan 

maksimu$m 5 (SS), de$ngan rata-rata (me$an) se$be$sar 4,42. Hal ini 

me$nu$nju$kkan bahwa se$lu$ru$h re$sponde$n me$mbe$rikan pe$nilaian yang tinggi 

te$rhadap be$ban ke$rja te$rkait targe$t yang haru$s dicapai. Pe$rse$psi karyawan 

te$rhadap targe$t ke$rja sangat konsiste$n dan me$nu$nju$kkan tingkat te$kanan yang 

tinggi. Hampir tidak ada re$sponde$n yang me$rasa bahwa targe$t ke$rja te$rgolong 

ringan atau$ mu$dah dicapai. Indikator Kondisi Pe$ke$rjaan 

Indikator ini me$miliki re$ntang nilai yang le$bih be$rvariasi, yaitu $ minimu$m 1 

dan maksimu$m 5 (SS), de$ngan rata-rata se$be$sar 4,00. Variasi ini 

me$ngindikasikan adanya pe$rbe$daan pe$rse$psi antarre$sponde$n te$rhadap kondisi 

pe$ke$rjaan. Be$be$rapa re$sponde$n mu$ngkin me$rasa kondisi ke$rja cu$ku$p ringan, 

se$me$ntara se$bagian be$sar lainnya me$nilai bahwa kondisi pe$ke$rjaan yang ada 

cu$ku$p me$nu$ntu$t dan dapat me$nimbu$lkan be$ban se$cara psikologis mau$pu$n 

fisik. Indikator Standar Pe$ke$rjaan Sama halnya de$ngan kondisi pe$ke$rjaan, 

indikator ini ju$ga me$nu$nju$kkan nilai minimu$m 1 (STS) dan maksimu$m 5 (SS), 

de$ngan rata-rata 4,15. Hasil ini me$nce$rminkan adanya pe$rse$psi yang 
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be$rvariasi te$rkait standar pe$ke$rjaan. Me$skipu$n rata-rata nilai be$rada dalam 

kate$gori se$dang ke$ tinggi, te$tap te$rdapat se$ju$mlah re$sponde$n yang me$rasa 

standar pe$ke$rjaan tidak se$su$ai de$ngan ke$mampu$an atau$ kapasitas me$re$ka, 

se$hingga me$nimbu$lkan pe$rasaan te$rbe$bani. 

Jika dilihat dari rata-rata ke$se$lu $ru$han ke$tiga pe$rnyataan, dipe$role$h skor 

4,21, yang te$rmasu$k dalam kate$gori tinggi. Hal ini me$nu$nju $kkan bahwa 

se$cara u$mu$m, karyawan me$rasakan be$ban ke$rja yang tinggi. Me$re$ka 

ce$nde$ru$ng me$rasa bahwa pe$ke$rjaan yang dibe$rikan me$lampau$i kapasitas 

atau$ ke$mampu$an me$re$ka, te$ru$tama dalam hal pe$ncapaian targe$t. Me$skipu$n 

ada be$be$rapa aspe$k yang masih dirasakan dalam kate$gori se$dang, se$cara 

ke$se$lu$ru$han be$ban ke$rja te$lah me$njadi faktor yang signifikan dalam 

pe$ngalaman ke$rja karyawan. 

4.1.2.3 Gambaran Data Hasil Stress Kerja 

Tabel 4.7 Gambaran Hasil Stress Kerja 

No Pe$rnyataan 
Skala Pe$ngu$ku $ran 

N Ju $mlah Rata-Rata Max Min 

SS S CK TS STS 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Saya se$ring 

me$rasa ce$mas 

apabila 

pe$ke$rjaan yang 

dibe$bankan 

ke$pada saya 

tidak 

te$rse$le$saikan 

de$ngan baik 

25 30 0 0 0 55 245 4,45 4 5 

2 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tanggu$ng 

jawab yang 

dibe$rikan 

pe$ru$sahaan 

ke$pada saya 

sangat 

me$mbe$ratkan 

se$hingga 

20 26 2 6 1 55 223 4,05 1 5 
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me$mbu$at saya 

te$rte$kan 

3 

 

 

 

 

 

 

 
 

Ke$yakinan saya 

se$ring 

be$rte$ntangan 

de$ngan re$kan 

ke$rja se$hingga 

me$nye$babkan 

saya mu$dah 

marah 

21 26 1 6 1 55 225 4,09 1 5 

Total 66 82 3 12 2 55 693 4,20   

Su$mbe$r : Olah data pe$nu$lis, 2025 

Dari hasil analisis data yang dilaku$kan, dapat dipe$role$h gambaran 

te$rkait tingkat stre$s ke$rja yang dialami ole$h karyawan be$rdasarkan tiga 

pe$rnyataan be$riku$t: Pe$rnyataan 1: "Saya se$ring me$rasa ce$mas apabila 

pe$ke$rjaan yang dibe$bankan ke$pada saya tidak te$rse$le$saikan de$ngan baik." 

Rata-rata skor: 4,45, Kate$gori: Tinggi. Skor rata-rata yang sangat tinggi pada 

pe$rnyataan ini me$nu$nju$kkan bahwa se$bagian be$sar re$sponde$n me$rasa ce$mas 

apabila pe$ke$rjaan me$re$ka tidak te$rse$le$saikan de$ngan baik. Hal ini 

me$nce$rminkan adanya te$kanan psikologis yang cu$ku$p be$sar te$rkait 

ke$tidakmampu$an me$nye$le$saikan tu$gas atau$ pe$ke$rjaan, yang me$njadi salah 

satu$ pe$nye$bab stre$s yang paling se$ring dialami ole$h karyawan. 

Pe$rnyataan 2: "Tanggu$ng jawab yang dibe$rikan pe$ru$sahaan ke$pada 

saya sangat me$mbe$ratkan se$hingga me$mbu$at saya te$rte$kan.”, Rata-rata skor: 

4,05, Kate$gori: Se$dang. Me$skipu$n se$bagian be$sar re$sponde$n me$rasa bahwa 

tanggu$ng jawab yang dibe$rikan pe$ru$sahaan cu$ku$p me$mbe$ratkan, tingkat 

te$kanan yang dirasakan ole$h me$re$ka masih masu$k dalam kate$gori se$dang. 

Variasi dalam hasil ini me$nu$nju$kkan bahwa me$skipu$n banyak re$sponde$n 

me$rasa te$rte$kan, tidak se$mu$a me$rasakan be$ban yang sangat tinggi. Hal ini 

bisa jadi dise$babkan ole$h pe$rbe$daan individu$ dalam me$nangani tanggu$ng 

jawab atau $ mu$ngkin adanya faktor pe$ndu$ku$ng yang me$mbantu $ me$ngu$rangi 

tingkat stre$s yang dirasakan. 
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Pe$rnyataan 3: "Ke$yakinan saya se$ring be$rte$ntangan de$ngan re$kan 

ke$rja se$hingga me$nye$babkan saya mu$dah marah." Rata-rata skor: 4,09, 

Kate$gori: Se$dang. Pe$rbe$daan pe$ndapat atau$ ke$yakinan yang be$rte$ntangan 

de$ngan re$kan ke$rja me$nye$babkan se$bagian be$sar re$sponde$n me$rasa mu$dah 

marah. Namu$n, me$skipu$n ada ke$te$gangan inte$rpe$rsonal, tingkat stre$s ini 

masih te$rmasu$k dalam kate$gori se$dang. Ini me$nu$nju$kkan bahwa me$skipu$n 

konflik di te$mpat ke$rja cu$ku$p me$mpe$ngaru$hi su$asana hati dan e$mosi, tingkat 

marah yang dirasakan tidak me$ncapai tingkat e$kstre$m.  

Nilai minimu$m dan maksimu$m pada masing-masing indikator stre$s 

ke$rja me$nu$nju$kkan variasi tingkat stre$s yang dialami re$sponde$n. Ge$jala 

fisiologis me$miliki nilai minimu$m 4 (S) dan maksimu$m 5 (SS), yang 

me$nu$nju$kkan pe$rse$psi yang ce$nde$ru $ng se$ragam dan tinggi te$rkait dampak 

fisik dari stre$s. Se$me$ntara itu$, ge$jala psikis dan ge$jala pe$rilaku$ me$nu$nju$kkan 

re$ntang yang le$bih lu$as, yaitu$ dari min 1 (STS) hingga max 5 (SS), 

me$nce$rminkan pe$rbe$daan tingkat stre$s se$cara e$mosional dan pe$rilaku$ di 

antara karyawan. 

Hasil analisis me$nu$nju$kkan bahwa rata-rata total dari ke$tiga pe$rnyataan 

te$rkait stre$s ke$rja adalah 4,20, yang te$rmasu$k dalam kate$gori se$dang 

be$rdasarkan re$ntang yang te$lah dite$ntu$kan. Se$cara u$mu$m, tingkat stre$s ke$rja 

yang dialami ole$h karyawan dapat dikatakan cu$ku$p signifikan, te$ru$tama yang 

be$rkaitan de$ngan ke$ce$masan te$rhadap pe$nye$le$saian pe$ke$rjaan. Hal ini 

te$rce$rmin dari tingginya skor pada pe$rnyataan me$nge$nai pe$rasaan ce$mas jika 

pe$ke$rjaan tidak te$rse$le$saikan de$ngan baik. 

Namu$n de$mikian, te$rdapat ke$ragaman pe$rse$psi di kalangan re$sponde$n 

te$rhadap aspe$k-aspe$k lain dari stre$s ke$rja, se$pe$rti te$kanan akibat tanggu$ng 

jawab dan konflik inte$rpe$rsonal. Se$bagian be$sar karyawan me$rasakan 

te$kanan yang cu$ku$p tinggi dari tanggu$ng jawab yang dibe$bankan, se$rta 

ke$te$gangan yang timbu$l akibat pe$rbe$daan pe$ndapat atau$ konflik de$ngan re$kan 

ke$rja. Me$skipu$n de$mikian, te$rdapat pu$la se$ju$mlah re$sponde$n yang tidak 

me$rasa te$rlalu$ te$rbe$bani ole$h kondisi te$rse$bu$t. 
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Te$mu$an ini me$nu$nju$kkan bahwa me$skipu$n stre$s ke$rja be$rada pada 

tingkat yang cu$ku$p tinggi, te$rdapat pe$lu$ang inte$rve$nsi u$ntu$k me$ngu$ranginya. 

Faktor-faktor se$pe$rti du$ku$ngan sosial dari re$kan dan atasan, manaje$me$n 

konflik yang e$fe$ktif, se$rta pe$mbagian tanggu$ng jawab yang le$bih 

proporsional dapat be$rpe$ran pe$nting dalam me$ne$kan tingkat stre$s yang 

dirasakan ole$h karyawan. 

4.1.2.4 Gambaran Data Hasil Turnover Intentions 

Tabel 4.8 Gambaran Hasil Turnover Intentions 

No Pe$rnyataan 
Skala Pe$ngu$ku $ran 

N Ju $mlah Rata-Rata Max Min 

SS S CK TS STS 

1 

 

 

 
 

Saya me$rasa 

ke$se$mpatan 

u $ntu$k karir 

ku$rang 

be$rtu$mbu$h. 

22 33 0 0 0 55 242 4,40 4 5 

2 

 

 

 
 

Saya 

me$ndapatkan 

tawaran be$ne$fit 

yang le$bih dari 

pe$ru$sahaan lain 

28 18 3 5 1 55 232 4.21 1 5 

3 

 

 

  
 

Saya 

me$ne$mu $kan 

pe$lu$ang karir 

yang le$bih baik 

di lu$ar (PNS) 

20 28 1 5 1 55 226 4.11 1 5 

Total 70 79 4 10 2 55 700 4,24   

Su$mbe$r : Olah data pe$nu$lis, 2025 

Tabe$l 4.8 me$nggambarkan hasil pe$ngu$ku$ran tu$rnove$r inte$ntions 

atau$ niat u $ntu$k be$rhe$nti dari pe$ke$rjaan, yang me$ngacu$ pada se$be$rapa be$sar 

ke$inginan atau$ niat re$sponde$n u$ntu$k me$ninggalkan pe$ke$rjaan me$re$ka. 

Pe$ngu$ku$ran ini me$nggu$nakan lima kate$gori skala, yaitu$ SS (Sangat Se$tu$ju$), 

S (Se$tu$ju$), CK (Cu$ku$p Se$tu$ju$), TS (Tidak Se$tu$ju$), dan STS (Sangat Tidak 

Se$tu$ju$) u $ntu$k me$nggambarkan tingkat pe$rse$tu$ju$an re$sponde$n te$rhadap 



 

 

48 

 

pe$rnyataan yang dibe$rikan me$nge$nai niat me$re$ka u$ntu$k ke$lu$ar dari 

pe$ru$sahaan. 

Dari hasil analisis te$rhadap tiga pe$rnyataan, dipe$role$h informasi 

se$bagai be$riku$t: Pe$rnyataan 1: "Saya me$rasa ke$se$mpatan u$ntu$k karir ku$rang 

be$rtu$mbu$h." Rata-rata skor: 4,40, Kate$gori: Tinggi. Mayoritas re$sponde$n 

me$rasa tidak me$ndapatkan ru$ang pe$nge$mbangan karir yang me$madai, yang 

me$ndorong niat u$ntu$k me$ncari pe$lu$ang di lu$ar pe$ru$sahaan. 

Pe$rnyataan 2: "Saya me$ndapatkan tawaran be$ne$fit yang le$bih dari 

pe$ru$sahaan lain.", Rata-rata skor: 4,21, Kate$gori: Tinggi. Re$sponde$n 

ce$nde$ru$ng me$mpe$rtimbangkan pindah kare$na adanya tawaran kompe$nsasi 

dan fasilitas yang le$bih me$narik dari pe$ru$sahaan lain. 

Pe$rnyataan 3: "Saya me$ne$mu$kan pe$lu$ang karir yang le$bih baik di lu$ar 

(PNS)." Rata-rata skor: 4,11, Kate$gori: Se$dang, Se$bagian be$sar re$sponde$n 

me$lihat adanya pe$lu$ang karir di lu$ar pe$ru$sahaan, me$skipu$n ke$inginan u$ntu$k 

be$rpindah be$lu$m se$ku$at pe$rnyataan se$be$lu$mnya.  

Be$rdasarkan data de$skriptif dipe$role$h gambaran bahwa indikator “Niat 

u$ntu$k Ke$lu $ar” me$miliki nilai minimu$m 4 (S) dan maksimu$m 5 (SS), de$ngan 

rata-rata 4,40. Hal ini me$nu$nju$kkan bahwa hampir se$lu$ru$h re$sponde$n 

me$miliki ke$ce$nde$ru$ngan yang tinggi u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan. Tidak 

te$rdapat re$sponde$n yang me$mbe$rikan pe$nilaian re$ndah, se$hingga dapat 

disimpu$lkan bahwa pe$rse$psi te$rhadap niat be$rpindah ke$rja re$latif se$ragam dan 

ku$at. 

Pada indikator “Pe$ncarian Alte$rnatif Pe$ke$rjaan”, nilai minimu$m yang 

dipe$role$h adalah 1 (STS) dan maksimu$m 5(SS), de$ngan rata-rata se$be$sar 4,21. 

Re$ntang skor yang cu$ku$p lu$as ini me$nu$nju$kkan adanya pe$rbe$daan tingkat 

inte$nsitas dalam me$ncari pe$ke$rjaan lain. Se$bagian re$sponde$n se$cara aktif 

me$ncari alte$rnatif pe$ke$rjaan, se$me$ntara se$bagian lainnya be$lu$m 

me$nu$nju$kkan tindakan te$rse$bu$t. Me$ski de$mikian, nilai rata-rata yang tinggi 

me$nce$rminkan bahwa se$cara u$mu$m, ke$ce$nde$ru$ngan u$ntu$k me$ncari pe$lu$ang 

ke$rja lain cu$ku$p be$sar di kalangan karyawan. 
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Se$me$ntara itu$, indikator “Me$mikirkan u$ntu$k Ke$lu$ar” ju$ga 

me$nu$nju$kkan re$ntang nilai minimu$m 1 (STS) dan maksimu$m 5 (SS), de$ngan 

rata-rata 4,11. Hal ini me$ngindikasikan bahwa me$skipu$n pe$mikiran u$ntu$k 

ke$lu$ar dari pe$ke$rjaan be$rvariasi antar re$sponde$n, ke$inginan te$rse$bu$t te$tap 

te$rgolong dominan. 

Se$cara ke$se$lu$ru$han, hasil ini me$nce$rminkan bahwa niat karyawan 

u$ntu$k ke$lu $ar dari pe$ru$sahaan cu$ku$p tinggi dan konsiste$n, te$ru $tama dalam 

aspe$k ke$sadaran se$rta ke$siapan be$rpindah. Namu$n, te$rdapat variasi pada 

tindakan nyata, se$pe$rti pe$ncarian ke$rja atau$ prose$s pe$ngambilan ke$pu$tu$san 

akhir. Pe$rbe$daan ini me$nu$nju$kkan bahwa me$skipu$n ke$inginan u$ntu$k ke$lu$ar 

su$dah te$rbe$ntu$k, ke$siapan masing-masing individu$ dalam me$wu$ju$dkan niat 

te$rse$bu$t masih be$ragam. 

Total rata-rata dari ke$tiga pe$rnyataan adalah 4,24, yang te$rmasu$k dalam 

kate$gori tinggi. Hal ini me$nu$nju$kkan bahwa inte$nsi u$ntu$k ke$lu$ar dari 

pe$ru$sahaan te$rgolong tinggi di kalangan karyawan. Faktor u$tama yang 

me$ndorong hal ini adalah ku$rangnya ke$se$mpatan pe$nge$mbangan karir dan 

adanya tawaran le$bih baik dari lu$ar pe$ru$sahaan. Te$mu$an ini me$nu$nju$kkan 

pe$ntingnya pe$rhatian manaje$me$n te$rhadap pe$nge$mbangan karir, pe$nghargaan, 

dan re$te$nsi karyawan agar dapat me$ne$kan tingkat tu$rnove$r yang pote$nsial. 

4.2 Uji Validitas dan Reabilitas 

4.2.1 Uji Validitas 

Dalam pe$ne$litian ini, hasil dari jawaban re$sponde$n akan diprose$s ole$h 

pe$ne$liti de$ngan me$mpe$rhatikan syarat validitas yaitu$ r hitu$ng ≥ r tabe$l de$ngan 

signifikansi 5% yang mana nilai r tabe$l dari ju$mlah sampe$l 55 re$sponde$n 

de$ngan ke$te$ntu$an apabila koe$fisie$n kore$lasi r ≥ 0,30 maka ite$m te$rse$bu$t 

diartikan valid dan apabila koe$fisie$n kore$lasi r ≤ 0,30 maka ite$m te$rse$bu$t 

diartikan tidak valid. Me$tode$ yang digu$nakan pada u$ji validitas adalah 

Produ$ct Mome$nt Pe$arson Corre$lation me$nggu$nakan software$ SPSS ve$rsi 26. 

Be$riku$t me$ru$pakan hasil u$ji validitas. 

Tabel 4.9 Hasil Pengujian Validitas Variabel  

Konflik Interpersonal (X1) 
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Ite$m R hitu$ng R tabe$l Ke$simpu$lan 

KI.1 0,600 0,30 Valid 

K1.2 0,663 0,30 Valid 

K1.3 0,790 0,30 Valid 

K1.4 0,463 0,30 Valid 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Be$rdasarkan pada hasil pe$ne$litian yang dilaku$kan pada variabe$l Konflik 

Inte$rpe$rsonal (KI) de$ngan ite$m pe$rtanyaan KI.1 se$banyak 0,600, ite$m 

pe$rtanyaan KI.2 se$banyak 0,663 , ite$m pe$rtanyaan KI.3 se$banyak 0,790, ite$m 

pe$rtanyaan KI.2 se$banyak 0,463. Dari hasil te$rse$bu$t dike$tahu$i bahwa nilai 

Rtabe$l se$banyak 0,30. Artinya e$mpat ite$m pe$rtanyaan  ini me$miliki hasil u$ji 

Rhitu$ng le$bih be$sar dari Rtabe$l maka e$mpat data ini dinyatakan valid. 

Tabel 4.10 Hasil Pengujian Validitas Variabel Beban Kerja (X2) 

Ite$m R hitu$ng R tabe$l Ke$simpu$lan 

Bk.1 0,470 0,30 Valid 

Bk.2 0,886 0,30 Valid 

Bk.3 0,921 0,30 Valid 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Be$rdasarkan pada hasil pe$ne$litian yang dilaku$kan pada variabe$l be$ban 

ke$rja (Bk) de$ngan ite$m pe$rtanyaan Bk.1 se$banyak 0,470, ite$m pe$rtanyaan 

Bk.2 se$banyak 0,886, ite$m pe$rtanyaan Bk.3 se$banyak 0,921. Dari hasil 

te$rse$bu$t dike$tahu$i bahwa nilai Rtabe$l se$banyak 0,30. Artinya e$mpat ite$m 

pe$rtanyaan  ini me$miliki hasil u$ji Rhitu$ng le$bih be$sar dari Rtabe$l maka tiga data 

ini dinyatakan valid 

Tabel 4.11 Hasil Pengujian Validitas Variabel Stress Kerja (X3) 

Ite$m R hitu$ng R tabe$l Ke$simpu$lan 

Sk.1 0,551 0,30 Valid 

Sk.2 0,944 0,30 Valid 

Sk.3 0,933 0,30 Valid 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 
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Be$rdasarkan pada hasil pe$ne$litian yang dilaku$kan pada variabe$l stre$ss 

ke$rja (Sk) de$ngan ite$m pe$rtanyaan Sk.1 se$banyak 0,551, ite$m pe$rtanyaan Sk.2 

se$banyak 0,944, ite$m pe$rtanyaan Sk.3 se$banyak 0,933. Dari hasil te$rse$bu$t 

dike$tahu$i bahwa nilai Rtabe $l se$banyak 0,30. Artinya e$mpat ite$m pe$rtanyaan  ini 

me$miliki hasil u$ji Rhitu$ng le$bih be$sar dari Rtabe$l maka tiga data ini dinyatakan 

valid. 

Tabel 4.12 Hasil Pengujian Validitas Variabel Turnover Intentions (Y) 

Ite$m R hitu$ng R tabe$l Ke$simpu$lan 

TI.1 0,545 0,30 Valid 

TI.2 0,933 0,30 Valid 

TI.3 0,937 0,30 Valid 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Be$rdasarkan pada hasil pe$ne$litian yang dilaku$kan pada Tu$rnove$r 

Inte$ntions (TI) de$ngan ite$m pe$rtanyaan TI.1 se$banyak 0,545, ite$m pe$rtanyaan 

TI.2 se$banyak 0,933, ite$m pe$rtanyaan TI.3 se$banyak 0,937. Dari hasil te$rse$bu$t 

dike$tahu$i bahwa nilai Rtabe$l se$banyak 0,30. Artinya tiga ite$m pe$rtanyaan  ini 

me$miliki hasil u$ji Rhitu$ng le$bih be$sar dari Rtabe$l maka tiga data ini dinyatakan 

valid 

4.2.2 Uji Reabilitas 

Me$nu$ru$t (Ghozali, 2021) su$atu $ variabe$l dapat dikatakan re$liabe$l jika 

me$mbe$rikan nilai cronbach alpha (α) > 0,6. Dan dinyatakan tidak re$liabe$l 

apabila nilai cronbach alpha <0.6. Be$riku$t ini adalah u$ji re$abilitas pada 

pe$ne$litian ini yakni : 

Tabel 4.13 Hasil Uji Realibilitas Variabel Konflik Interpersonal, Beban 

Kerja, Turnover Intention dan Stres Kerja 

Variabel Alpha Keterangan 

Konflik Inte$rpe$rsonal  (X1) 0,546 Re$liabe$l 

Be$ban Ke$rja (X2) 0,688 Re$liabe$l 

 Stre$ss Ke$rja (X3) 0,711 Re$liabe$l 

Tu$rnove$r Inte$ntions (Y) 0,765 Re$liabe$l 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 
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Be$rsu$mbe$r pada u$ji validitas yang su$dah dilaku$kan variabe$l Konflik 

Inte$rpe$rsonal de$ngan nilai cronbach alpha 0,546, variabe$l Be$ban Ke$rja 

de$ngan nilai cronbach alpha 0,688, variabe$l Stre$ss Ke$rja de$ngan nilai 

cronbach alpha 0,711, dan variabe$l Tu$rnove$r Inte$ntions de$ngan nilai 

cronbach alpha 0,765. Dari data diatas disampaikan bahwa se$mu$a variabe$l 

ini me$miliki nilai cronbach alpha (α) > 0,6 maka ke$e$mpat variabe$l ini 

dinyatakan re$liabe$l. 

4.3 Hasil Uji Asumsi Klasik 

4.3.1 Hasil Uji Normalitas 

U$ji normalitas dilaku$kan u$ntu$k me$ngu$ji apakah dalam mode$l re$gre$si, 

apakah variabe$l pe$ngganggu$ atau$ re$sidu$al me$miliki distribu$si normal. Su$atu$ 

mode$l re$gre$si yang baik adalah dimana datanya be$rdistribu$si normal atau$ 

me$nde$kati normal. Distribu$si normal dalam pe$ne$litian ini dide$te$ksi de$ngan 

me$nggu$nakan analisis grafik histogram dan normal plot of Re$gre$ssion 

Standardize$d Re$sidu$al dan u$ji statistik non-parame$tik Kolmogorov-Smirnov 

(K-S) (Ghozali, 2021). 

Distribu$si-distribu$si normal akan me$mbe$ntu$k satu$ garis lu $ru$s diagonal, 

dan ploting data re$sidu$al akan dibandingkan de$ngan garis diagonal. 

Be$rdasarkan hasil dari u$ji normalitas pada pe$ne$litian ini dapat dilihat bahwa 

titik-titik me$nye$bar dise$kitar garis diagonal dan pe$nye$baran me$ngiku$ti arah 

garis diagonal. De$ngan de$mikian dapat dinyatakan bahwa pe$nye$baran data 

me$nde$kati normal atau$ me$me$nu$hi asu$msi normalitas. Hal ini didu$ku$ng 

de$ngan tampilan grafik histogram yang me$nu$nju$kkan pola distribu$si normal. 

Be$riku$t masing-masing tampilan grafik histogram dan normal probability 

plot yang ditu$nju$kkan U$ji normalitas data dipe$rgu$nakan u$ntu$k me$ne$ntu$kan 

apakah data te$rdistribu$si se$cara normal atau$ tidak. U$ji normalitas yang 

dipe$rgu$nakan adalah plot grafik dimana asu$msi normalitas te$rpe$nu$hi jika 

titik-titik pada grafik me$nde$kati su$mbu$ diagonalnya. 
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Gambar 4.1  Grafik Histogram 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

 

Gambar 4.2 Grafik Normal P-P Plot of Regression  

Standardized Residual 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

De$ngan me$lihat tampilan gambar 4.1 grafik histogram se$rta 

gambar 4.2 pada grafik normal plot of Re$gre$ssion Standardize$d Re$sidu$al 

dapat disimpu$lkan bahwa data be$rdistribu$si normal. Hal ini dikare$nakan 

ke$du$a grafik diatas me$nu$nju$kkan bahwa grafik se$su$ai de$ngan prinsip 

normalitas yaitu$ data me$nye$bar dise$kitar garis diagonal dan me$ngiku$ti 



 

 

54 

 

arah garis diagonal atau$ grafik histogramnya me$nu$nju$kkan pola distribu$si 

normal de$ngan pola distribu$si ske$wne$ss tidak me$nce$ng ke$kiri. Re$gre$si 

yang baik data be$rdistribu$si normal. Se$dangkan apabila grafik me$nyalahi 

asu$msi normalitas, data me$nye$bar jau$h dari diagonal dan tidak me$ngiku$ti 

arah garis diagonal atau$ grafik histogramnya me$nu$nju$kkan pola distribu$si 

(ske$wne$ss) me$nce$ng ke$ kiri. U$ntu $k me$mpe$rku$at hasil pe$ngu $jian te$rse$bu$t 

te$rse$bu $t dipe$rgu$nakan u$ji kolmogorov-Smirnov yaitu$ se$bagai be$riku$t :  

Tabel 4.14 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

U$nstandardize$d 

Re$sidu$al 

N 55 

Normal Parame$te$rsa,b Me$an .0000000 

Std. De$viation .64948962 

Most E$xtre$me$ Diffe$re$nce$s Absolu$te$ .267 

Positive$ .267 

Ne$gative$ -.266 

Te$st Statistic .267 

Asymp. Sig. (2-taile$d) .211c 

a. Te$st distribu$tion is Normal. 

b. Calcu$late$d from data. 

c. Lillie$fors Significance$ Corre$ction. 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Pada tabe$l 4.14 dapat disimpu$lkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2- 

taile$d) se$be$sar 0.211, > α = 0.05, be$rarti se$su$ai de$ngan pe$ngambilan 

ke$pu$tu $san de$ngan me$nggu$nakan u$ji Kolmogorov-Smirnov data me$miliki 

distribu$si normal dan te$lah me$me$nu$hi syarat normalitas dalam mode$l 

re$gre$si. 

4.3.2 Hasil Uji Multikolinieritas 

Mu$ltikoline$aritas me$nu$nju$kkan ada tidaknya variabe$l inde$pe$nde$n yang 

me$miliki ke$miripan atau$ hu$bu$ngan de$ngan variabe$l inde$pe$nde$n lain dalam 

mode$l re$gre$si. U$ntu$k me$nge$tahu$i ada tidaknya mu$ltikoline$aritas dapat dilihat 

dari nilai Variance$ Inflation Factor (VIF), apabila nilai VIF > 10 maka te$rjadi 
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mu$ltikoline$aritas dan apabila VIF < 10 maka tidak te$rjadi mu$ltikoline$aritas. 

Tabel 4.15 Hasil Uji Multikolinieritas 

Coe$fficie$ntsa 

Mode$l Tole$rance$ VIF 

1 (Constant)   

Konflik inte$rpe$rsonal 0.893 1.120 

Be$ban ke$rja 0.968 1.033 

Stre$ss ke$rja 0.914 1.094 

a. De$pe$nde$nt Variable$: Tu$rnove$r Inte$rntions 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Pada tabe$l diatas nilai tole$rance$ yang dimiliki variabe$l Konflik 

inte$rpe$rsonal se$be$sar 0.893 > 0.10, variabe$l Be$ban ke$rja se$be$sar 0.968 > 0.10, 

variabe$l Stre$ss ke$rja se$be$sar 0.914 > 0.10. se$dangkan nilai VIF pada variabe$l 

Konflik inte$rpe$rsonal se$be$sar 1.120 < dari 10, se$dangkan nilai VIF pada 

variabe$l Be$ban ke$rja se$be$sar 1.033 < dari 10, se$dangkan nilai VIF pada 

variabe$l Stre$ss ke$rja se$be$sar 1.094 < dari 10, maka dapat disimpu$lkan bahwa 

tidak te$rjadinya ge$jala Mu$ltikoline$aritas dalam mode$l re$gre$si. 

4.3.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

U$ji he$te$roke$dastisitas be$rtu$ju$an u$ntu$k me$nge$tahu$i apakah dalam mode$l 

re$gre$si te$rjadi ke$tidaksamaan variance$ dari re$sidu$al satu$  pe$ngamatan 

ke$ pe$ngamatan lainnya. Jika variance$ dari re$sidu$al satu$ pe$ngamatan 

ke$ pe$ngamatan lainnya te$tap, maka dise$bu$t homoke$dastisitas, dan jika 

be$rbe$da dise$bu$t he$te$roke$dastisitas. Mode$l re$gre$si yang baik adalah 

homoke$dastisitas atau$ tidak te$rjadi he$te$roke$dastisitas. Dalam pe$ne$litian ini, 

u$ntu$k me$nde$te$ksi ada tidaknya ge$jala he$te$roke$dastisitas adalah de$ngan 

me$lihat plot grafik yang dihasilkan dari pe$ngolahan data me$nggu$nakan 

program SPSS. Dasar pe$ngambilan ke$pu$tu$sannya adalah: 

1. Jika ada pola te$rte$ntu$, se$pe$rti titik-titik yang te$ratu$r, maka te$lah 

te$rjadi he$te$roke$dastisitas. 

2. Jika tidak ada pola te$rte$ntu$, se $rta titik-titik yang me$nye$bar tidak te$rte$ntu$, 

maka tidak te$rjadi he$te$roke$dastisitas atau$ te$rjadi homoke$dastisitas. 

Be$riku$t ini dilampirkan gambar scatte$rplot u$ntu$k me$nganalisis apakah 
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te$rjadi he$te$roke$dastisitas atau$ te$rjadi homoke$dastisitas de$ngan me$ngamati 

pe$nye$baran titik-titik pada gambar 4.3. 

 

Gambar 4.3 Grafik Scatterplot 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Tampak pada gambar diatas scatte$rplot te$rlihat bahwa titik-titik 

me$nye$bar se$cara acak se$rta te$rse$bar baik di atas mau$pu$n di bawah angka 0 

pada su$mbu$ Y. Hal ini dapat disimpu$lkan bahwa tidak te$rjadi masalah 

he$te$roke$dastisitas pada mode$l re$gre$si se$hingga mode$l layak dipakai dalam 

pe$ne$litian ini. 

Tabel 4.16 Uji Heteroskedastisitas 

Coe$fficie$ntsa 

Mode$l 

U$nstandardize$d 

Coe$fficie$nts 

Standardize$d 

Coe$fficie$nts 

t Sig.  B Std. E$rror Be$ta 

1 (Constant) .381 1.213  .314 .755 

Konflik 

inte$rpe$rsonal 

.119 .078 .220 1.518 .135 

Be$ban ke$rja .023 .065 .050 .360 .720 

Stre$ss ke$rja .043 .067 .092 .645 .522 

a. De$pe$nde$nt Variable$: Abs_RE$S 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Pada tabe$l diatas Pe$ngu $jian me$nu$nju$kkan nilai signifikansi 

variabe$l Konflik inte$rpe$rsonal se$be$sar 0,135 > α= 0,05, nilai signifikan 

variabe$l Be$ban ke$rja  se$be$sar 0,720 > α= 0,05, se$dangkan nilai 

signifikansi variabe$l stre$ss ke$rja se$be$sar 0,522 > α=0,05. Be$rdasarkan hal 
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te$rse$bu$t, maka dapat disimpu$lkan bahwa se$su$ai de$ngan pe$ngambilan 

ke$pu$tu $san dari u$ji gle$jse$r tidak te$rdapat he$te$roske$dastisitas dalam mode$l 

re$gre$si. 

4.4 Hasil Uji Hipotesis 

4.4.1 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Tabel 4.17 Hasil Uji Regresi Linier Berganda (Konflik Interpersonal dan 

Beban Kerja Terhadap Stress Kerja) 

Coe$fficie$ntsa 

Mode$l 

U$nstandardize$d 

Coe$fficie$nts 

Standardize$d 

Coe$fficie$nts 

T Sig. 

B Std. E$rror Be$ta 

1 (Constant) 10.571 2.488  4.249 .000 

Konflik 

Inte$rpe$rsonal 

.201 .153 .180 1.315 .004 

Be$ban Ke$rja .336 .144 .034 .248 .001 

a. De$pe$nde$nt Variable$: Stre$e$s Ke$rja 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Be$rdasarkan Tabe$l 4.17, hasil u $ji re$gre$si linie$r be$rganda me$nu$nju$kkan 

adanya pe$ngaru$h signifikan antara variabe$l Konflik Inte$rpe$rsonal dan Be$ban 

Ke$rja te$rhadap Stre$s Ke$rja. Pe$rsamaan re$gre$si yang dipe$role$h dari hasil 

te$rse$bu$t adalah: 

Y1=0,180 X1−0,034 X2+e$1 

Koe$fisie$n X1= 0,180 artinya se$makin tinggi konflik inte$rpe$rsonal yang 

te$rjadi di lingku$ngan ke$rja, maka se$makin tinggi pu$la tingkat stre$s ke$rja yang 

dialami ole$h karyawan. Konflik yang tidak te$rse$le$saikan dapat me$nimbu$lkan 

ke$te$gangan e$mosional yang be$rdampak ne$gatif pada ke$se$jahte$raan psikologis.  

De$mikian pu$la, koe$fisie$n re$gre$si variabe$l be$ban ke$rja (X₂) se$be$sar 0,034 

me$nu$nju$kkan bahwa te$rdapat hu$bu$ngan positif antara be$ban ke$rja dan stre$s ke$rja. 

Artinya, se$makin tinggi be$ban ke$rja yang dite$rima karyawan, maka tingkat stre$s 

ke$rja ju$ga akan me$ningkat, de$ngan asu$msi variabe$l lainnya te$tap. 

Nilai koe$fisie$n se$be$sar 0,034 me$nu$nju$kkan bahwa se$tiap pe$ningkatan 

satu$ satu$an pada be$ban ke$rja akan me$ningkatkan stre$s ke$rja se$be$sar 0,034 satu$an. 

Me$skipu$n pe$ngaru$hnya tidak te$rlalu$ be$sar, arah hu$bu$ngan yang positif ini 
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me$ndu$ku$ng asu$msi u$mu$m bahwa be$ban ke$rja yang be$rle$bihan dapat me$njadi 

pe$micu$ mu$ncu$lnya te$kanan psikologis di te$mpat ke$rja. Hal ini dapat dije$laskan ole$h 

ke$nyataan bahwa be$ban ke$rja yang te$ru$s-me$ne$ru$s tanpa du$ku$ngan, waktu$ istirahat 

yang cu$ku$p, atau$ manaje$me$n waktu$ yang baik akan me$nye$babkan karyawan me$rasa 

te$rbe$bani se$cara fisik mau$pu$n me$ntal, se$hingga stre$s ke$rja pu$n me$ningkat. 

Signifikansi statistik dari masing-masing variabe$l ditu$nju$kkan ole$h 

nilai Sig., di mana konflik inte$rpe$rsonal me$miliki nilai 0.004 dan be$ban ke$rja 

se$be$sar 0.001. Ke$du$a nilai te$rse$bu$t le$bih ke$cil dari 0.05, yang be$rarti baik 

konflik inte$rpe$rsonal mau$pu$n be$ban ke$rja be$rpe$ngaru$h se$cara signifikan 

te$rhadap stre$s ke$rja. 

Hasil ini me$mbe$rikan gambaran bahwa konflik inte$rpe$rsonal dan be$ban 

ke$rja adalah faktor pe$nting yang me$me$ngaru$hi tingkat stre$s ke$rja. Ole$h 

kare$na itu $, organisasi atau$ pe$ru$sahaan pe$rlu$ me$mpe$rhatikan pe$nge$lolaan 

be$ban ke$rja yang proporsional dan pe$nye$le$saian konflik inte$rpe$rsonal se$cara 

e$fe$ktif gu$na me$nciptakan lingku$ngan ke$rja yang se$hat se$rta me$ne$kan tingkat 

stre$s ke$rja karyawan. 

Tabel 4.18 Hasil Uji Regresi Linier Berganda (Konflik Interpersonal, Beban 

Kerja dan Stress Kerja terhadap Turnover Intentions) 

Coe$fficie $ntsa 

Mode$l 

U$nstandardize$d Coe $fficie$nts 

Standardize$d 

Coe$fficie$nts 

T Sig. B Std. E $rror Be$ta 

1 (Constant) 1.296 .889  .333 .741 

Konflik Inte$rpe$rsonal .187 .048 .082 1.822 .000 

Be$ban Ke$rja .937 .044 .937 21.113 .000 

Stre$e$s Ke$rja .101 .043 .001 1.112 .000 

a. De$pe$nde$nt Variable$: Tu $rnove$r Inte$ntions 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025)   

Be$rdasarkan Tabe$l 4.18, hasil u $ji re$gre$si linie$r be$rganda me$nu$nju$kkan 

adanya pe$ngaru$h signifikan dari tiga variabe$l inde$pe$nde$n yaitu$ Konflik 

Inte$rpe$rsonal (X1), Be$ban Ke$rja (X2), dan Stre$s Ke$rja (Y1) pe$nje$lasan sama 

ditas) te$rhadap variabe$l de$pe$nde$n yaitu$ Tu$rnove$r Inte$ntions (Y2) atau$ niat 

karyawan u$ntu$k be$rhe$nti be$ke$rja. Mode$l pe$rsamaan re$gre$si yang dihasilkan 

dari tabe$l te$rse$bu$t adalah: 
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Y2 = 0,182X1 + 0,937X2 − 0,001Y1 + e$2 

Hasil analisis me$nu$nju$kkan bahwa koe$fisie$n re$gre$si u$ntu$k variabe$l 

Konflik Inte$rpe$rsonal (X₁) se$be$sar 0,187, yang be$rarti bahwa se$tiap 

pe$ningkatan dalam konflik inte$rpe$rsonal akan me$ningkatkan tu$rnove$r 

inte$ntion se$be$sar 0,187 satu$an. De$ngan de$mikian, dapat disimpu$lkan bahwa 

se$makin tinggi tingkat konflik inte$rpe$rsonal yang dirasakan ole$h karyawan, 

maka se$makin be$sar pu$la ke$mu$ngkinan me$re$ka me$miliki ke$inginan u$ntu$k 

me$ninggalkan pe$ke$rjaannya. 

Se$lanju$tnya, koe$fisie$n re$gre$si u $ntu$k variabe$l Be$ban Ke$rja (X₂) se$be$sar 

0,937, yang me$nu$nju$kkan bahwa be$ban ke$rja me$miliki pe$ngaru$h yang sangat 

ku$at dan signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Ini be$rarti bahwa se$makin 

be$rat be$ban ke$rja yang ditanggu$ng ole$h karyawan, se$makin tinggi pu$la niat 

me$re$ka u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan. Koe$fisie$n ini ju$ga me$ru $pakan yang 

te$rbe$sar di antara ke$tiga variabe$l, se$hingga dapat dikatakan bahwa be$ban 

ke$rja adalah faktor yang paling dominan dalam me$ndorong tu$rnove$r inte$ntion. 

Se$me$ntara itu$, koe$fisie$n re$gre$si u$ntu$k variabe$l Stre$s Ke$rja (X₃) adalah 

se$be$sar 0,101, yang me$ngindikasikan adanya pe$ngaru$h positif dari stre$s ke$rja 

te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Me$skipu$n nilai koe$fisie$nnya le$bih ke$cil 

dibanding du$a variabe$l lainnya, hal ini te$tap me$nu$nju$kkan bahwa se$makin 

tinggi tingkat stre$s yang dirasakan ole$h karyawan, maka se$makin be$sar pu$la 

ke$inginan me$re$ka u$ntu$k be$rhe$nti dari pe$ke$rjaan. 

De$ngan de$mikian, dapat disimpu$lkan bahwa ke$tiga variabe$l 

inde$pe$nde$n se$cara be$rsama-sama be$rkontribu$si te$rhadap pe$ningkatan 

tu$rnove$r inte$ntion, dan u$paya manaje$me$n dalam me$ngu$rangi konflik 

inte$rpe$rsonal, me$ngatu$r be$ban ke$rja yang se$imbang, se$rta me$nge$lola stre$s 

ke$rja sangat pe$nting u$ntu$k me$ne$kan tingkat niat ke$lu$ar dari pe$ru $sahaan. 

4.4.2 Hasil Uji t 

Be$rdasarkan u$ji asu$msi klasik yang te$lah dilaku$kan dapat dike$tahu$i 

bahwa data dalam pe$ne$litian ini te$rdistribu$si de$ngan normal dan tidak 

te$rdapat he$te$roske$dastisitas. Ole$h kare$na itu$ data yang te$rse$dia te$lah 

me$me$nu$hi syarat u$ntu$k me$nggu$nakan mode$l re$gre$si be$rganda u$ntu$k 
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me$nge$tahu $i se$jau$h mana hu$bu$ngan antara variabe$l be$bas te$rhadap variabe$l 

te$rikat dan dapat dike$tahu$i pada tabe$l be$riku$t : 

Tabel 4.19 Hasil  Uji Parsial  (Uji-t) 

Coe$fficie $ntsa 

Mode$l 

U$nstandardize$d Coe $fficie$nts 

Standardize$d 

Coe$fficie$nts 

T Sig. B Std. E $rror Be$ta 

1 (Constant) 1.296 .889  .333 .741 

Konflik Inte$rpe$rsonal .187 .048 .082 1.822 .000 

Be$ban Ke$rja .937 .044 .937 21.113 .000 

Stre$e$s Ke$rja .101 .043 .001 1.112 .000 

a. De$pe$nde$nt Variable$: Tu $rnove$r Inte$ntions 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Tabe$l hasil u$ji parsial (U$ji-t) yang disajikan me$nggambarkan koe$fisie$n 

re$gre$si dan nilai signifikansi u$ntu$k se$tiap variabe$l yang diu$ji. Be$riku$t 

pe$nje$lasan te$rkait hasil u$ji t dan makna pe$rsamaan re$gre$si yang dipe$role$h: 

1. Konflik Inte$rpe$rsonal nilai koe$fisie$n re$gre$si se$be$sar 0.187, de$ngan nilai 

t = 1.822 dan signifikansi (Sig.) = 0.000. Nilai signifikansi yang le$bih 

ke$cil dari 0.05 me$nu$nju$kkan bahwa konflik inte$rpe$rsonal be$rpe$ngaru$h 

signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Arah koe$fisie$n yang positif 

me$nu$nju$kkan bahwa se$makin tinggi konflik inte$rpe$rsonal yang dirasakan 

karyawan, maka se$makin tinggi pu$la ke$inginan me$re$ka u$ntu $k ke$lu$ar dari 

pe$ru$sahaan. 

2. Be$ban Ke$rja nilai koe$fisie$n re$gre$si se$be$sar 0.937, de$ngan nilai t = 21.113 

dan Sig. = 0.000. Ini me$nandakan bahwa be$ban ke$rja me$miliki pe$ngaru$h 

yang sangat signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Nilai koe$fisie$n yang 

tinggi me$nu$nju$kkan bahwa be$ban ke$rja me$ru$pakan faktor paling 

dominan dalam me$ndorong karyawan u$ntu$k me$mpe$rtimbangkan ke$lu$ar 

dari pe$ru$sahaan. 

3. Stre$s Ke$rja me$miliki koe$fisie$n re$gre$si se$be$sar 0.101, nilai t = 1.112, dan 

Sig. = 0.000. Me$skipu$n nilai t tidak se$be$sar be$ban ke$rja, namu$n nilai 

signifikansi di bawah 0.05 me$nu$nju$kkan bahwa stre$s ke$rja ju $ga me$miliki 

pe$ngaru$h yang signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Koe$fisie$n positif 

me$nu$nju$kkan bahwa se$makin tinggi tingkat stre$s yang dirasakan 



 

 

61 

 

karyawan, maka se$makin tinggi pu$la ke$mu$ngkinan me$re$ka me$miliki niat 

u$ntu$k me$ninggalkan pe$ke$rjaannya. 

Be$rdasarkan hasil u$ji-t dan koe$fisie$n re$gre$si, pe$rsamaan re$gre$si yang 

dihasilkan me$ngarah pada hipote$sis be$riku$t: 

1. H1: Konflik Inte$rpe$rsonal be$rpe$ngaru$h pada Stre$s Ke$rja. 

Hasil analisis me$nu$nju$kkan bahwa konflik inte$rpe$rsonal me$miliki 

pe$ngaru$h positif te$rhadap stre$s ke$rja, me$skipu$n hu$bu$ngan ini le$bih 

te$rkait de$ngan pe$ngaru$h langsu$ng te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion artinya 

H1 dite$rima. 

2. H2: Be$ban Ke$rja be$rpe$ngaru$h te$rhadap Stre$s Ke$rja. 

Be$ban ke$rja yang tinggi be$rpote$nsi me$ningkatkan stre$s ke$rja, yang 

pada akhirnya ju$ga be$rkontribu$si pada tingginya tu$rnove$r inte$ntion 

artinya H2 dite$rima. 

3. H3: Konflik Inte$rpe$rsonal be$rpe$ngaru$h te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion. 

Konflik inte$rpe$rsonal yang tinggi be$rhu$bu$ngan langsu$ng de$ngan 

me$ningkatnya niat karyawan u $ntu$k me$ninggalkan Pe$ru$sahaan artinya 

H3 dite$rima. 

4. H4: Be$ban Ke$rja be$rpe$ngaru$h te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion. 

Be$ban ke$rja yang tinggi be$rpe$ran pe$nting dalam me$ningkatkan 

tu$rnove$r inte$ntion karyawan artinya H4 dite$rima. 

5. H5: Stre$s Ke$rja be$rpe$ngaru$h te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion. 

stre$s ke$rja yang tinggi be$rpe$ran pe$nting dalam me$ningkatkan tu$rnove$r 

inte$ntion karyawan artinya H5 dite$rima. 

4.4.3 Hasil Uji f 

U$ji statistik F dimaksu$dkan u$ntu$k me$ngu$ji ke$mampu$an se$lu$ru$h 

variabe$l inde$pe$nde$n se$cara be$rsama u$ntu$k me$nje$laskan fu$ngsi variabe$l 

de$pe$nde$n. Pe$ngu$jian dilaku$kan de$ngan me$nggu$nakan tingkat signifikansi 

0,05 (α = 5%). 

Tabel 4.20 Hasil Uji Simultan (Uji F) 

ANOVAa 

Mode$l Su$m of Squ$are$s Df Me$an Squ$are$ F Sig. 
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1 Re$gre$ssion 206.857 3 68.952 154.377 .000b 

Re$sidu$al 22.779 51 .447   

Total 229.636 54    

a. De$pe$nde$nt Variable$: Tu$rnove$r Inte$rntions 

b. Pre$dictors: (Constant), Stre$ss ke$rja, Be$ban ke$rja, Konflik inte$rpe$rsonal 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Be$rdasarkan hasil pe$rhitu$ngan u$ji ANOVA atau$ F te$st yang dilaku$kan, 

dipe$role$h nilai F hitu$ng se$be$sar 154.377 de$ngan probabilitas 0.000. Nilai 

probabilitas yang jau$h le$bih ke$cil dari le$ve$l signifikansi 0.05 me$nu$nju$kkan 

bahwa mode$l re$gre$si yang digu$nakan dalam pe$ne$litian ini signifikan se$cara 

statistik. Artinya, adanya hu$bu$ngan antara konflik inte$rpe$rsonal, be$ban ke$rja, 

dan tu$rnove$r inte$ntion (niat u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan), de$ngan stre$s ke$rja 

se$bagai variabe$l inte$rve$ning. Dalam pe$ngu$jian F, langkah pe$rtama adalah 

me$ne$ntu$kan de$rajat ke$be$basan (df) yaitu$ n − (k + 1). Pada tabe$l ini, ju$mlah 

sampe$l (n) adalah 55 dan ju$mlah variabe$l be$bas (k) adalah 3, se$hingga df = 

55 − (3 + 1) = 51. 

Tingkat signifikansi (α) yang digu$nakan dalam stu$di ini adalah 0,05. 

Be$rdasarkan krite$ria ke$pu$tu$san: 

• Jika F hitu$ng > F tabe$l atau$ Sig. < α, maka H₀ ditolak dan Hₐ dite$rima, 

artinya variabe$l be$bas se$cara simu$ltan be$rpe$ngaru$h signifikan te$rhadap 

variabe$l de$pe$nde$n. 

• Jika F hitu$ng < F tabe$l atau$ Sig. > α, maka H₀ dite$rima dan Hₐ ditolak, 

artinya tidak ada pe$ngaru$h signifikan. 

Kare$na Sig. = 0.000 < 0.05, maka ke$pu$tu$san yang diambil adalah H₀ 

ditolak dan Hₐ dite$rima. De$ngan de$mikian, dapat disimpu$lkan bahwa Konflik 

Inte$rpe$rsonal, Be$ban Ke$rja, dan Stre$s Ke$rja se$cara simu$ltan be$rpe$ngaru$h 

signifikan te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntions. 

U$ji ANOVA ini me$ngindikasikan bahwa hu$bu$ngan antara variabe$l-

variabe$l inde$pe$nde$n (konflik inte$rpe$rsonal dan be$ban ke$rja) te$rhadap variabe$l 

de$pe$nde$n (tu$rnove$r inte$ntion) dapat dije$laskan se$cara signifikan de$ngan 

adanya stre$s ke$rja yang be$rtindak se$bagai variabe$l inte$rve$ning. Ole$h kare$na 
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itu$, mode$l re$gre$si yang digu$nakan dalam pe$ne$litian ini dapat dipe$rtimbangkan 

se$bagai alat yang te$pat u$ntu$k me$mahami faktor-faktor yang me$me$ngaru$hi 

tu$rnove$r inte$ntion di PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l, se$rta u$ntu$k 

me$ngide$ntifikasi langkah-langkah yang pe$rlu$ diambil dalam me$ningkatkan 

ke$se$jahte$raan karyawan dan me$ngu $rangi tingkat tu$rnove$r di pe$ru$sahaan 

te$rse$bu$t. 

De$ngan de$mikian, dapat disimpu$lkan bahwa se$cara simu$ltan, variabe$l-

variabe$l inde$pe$nde$n yaitu$ Konflik Inte$rpe$rsonal, Be$ban Ke$rja, dan Stre$s 

Ke$rja be$rpe$ngaru$h signifikan te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntions. Artinya, mode$l 

re$gre$si yang dibe$ntu$k mampu$ se$cara be$rsama-sama me$nje$laskan variabe$l 

de$pe$nde$n. 

Nilai Su$m of Squ$are$s Re$gre$ssion se$be$sar 206.857 dan Total Su$m of 

Squ$are$s se$be$sar 229.636 ju$ga me$nu $nju$kkan bahwa se$bagian be$sar variasi 

dalam Tu$rnove$r Inte$ntions dapat dije$laskan ole$h mode$l, me$mpe$rku$at hasil 

dari u$ji koe$fisie$n de$te$rminasi se$be$lu$mnya (R² = 0.543). Hasil ini me$ndu$ku$ng 

bahwa mode$l re$gre$si layak digu $nakan dalam pe$ne$litian ini u$ntu$k 

me$mpre$diksi Tu$rnove$r Inte$ntions be$rdasarkan ke$tiga variabe$l te$rse$bu$t. 

4.4.4 Uji Koefisien Determinasi (R² )  

Dalam u$ji linie$r be$rganda dianalisis pu$la be$sarnya koe$fisie$n 

de$te$rminasi (R2). U$ji koe$fise$in de$te$rminasi dalam pe$ne$litian ini digu$nakan 

u$ntu$k me$lihat be$sar pe$ngaru$hnya Konflik Inte$rpe$rsonal dan Be$ban Ke$rja 

Te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion de$ngan Stre$s Ke$rja. 

Tabel 4.21 Hasil  Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Mode$l R R Squ$are$ Adju$ste$d R Squ$are$ 

Std. E$rror of 

the$ E$stimate$ 

1 .737a .543 .516 1.473 

a. Pre$dictors: (Constant), Stre$ss ke$rja, Be$ban ke$rja, Konflik inte$rpe$rsonal 

b. De$pe$nde$nt Variable$: Tu$rnove$r Inte$rntions 

Su$mbe$r : (Pe$nu$lis, 2025) 

Be$rdasarkan Tabe$l 4.24, hasil u$ji Koe$fisie$n De$te$rminasi (R²) 

me$nu$nju$kkan bahwa nilai R Squ$are$ se$be$sar 0,516 atau$ 51,6%. Ini be$rarti 
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bahwa Konflik Inte$rpe$rsonal, Be$ban Ke$rja, dan Stre$s Ke$rja se$cara be$rsama-

sama mampu$ me$nje$laskan 51,6% variasi yang te$rjadi pada variabe$l Tu$rnove$r 

Inte$ntions (niat be$rhe$nti ke$rja). Sisanya, yaitu$ 48,4%, dije$laskan ole$h variabe$l 

lain yang tidak dimasu$kkan dalam mode$l pe$ne$litian ini. 

Se$cara ke$se$lu$ru$han, hasil ini me$ngindikasikan bahwa pe$ru$sahaan 

atau$ organisasi pe$rlu$ me$mpe$rhatikan aspe$k konflik inte$rpe$rsonal, be$ban ke$rja, 

dan stre$s ke$rja kare$na faktor-faktor ini te$rbu$kti se$cara statistik me$miliki 

pe$ngaru$h yang ku$at te$rhadap ke$mu$ngkinan karyawan u$ntu$k me$ngu$ndu$rkan 

diri.  

4.5 Pembahasan 

Pe$ne$litian ini be$rtu$ju$an u$ntu$k me$nganalisis pe$ngaru$h konflik inte$rpe$rsonal 

dan be$ban ke$rja te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion de$ngan stre$s ke$rja se$bagai variabe$l 

inte$rve$ning di PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l. Be$rdasarkan hasil analisis data 

yang dilaku$kan, pe$ne$litian ini me$ngu$ngkap be$be$rapa te$mu$an yang dapat 

me$mbe$rikan wawasan pe$nting te$rkait de$ngan faktor-faktor yang me$mpe$ngaru$hi 

niat karyawan u $ntu$k ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan, yang di antaranya adalah konflik 

inte$rpe$rsonal, be$ban ke$rja, dan stre$s ke$rja. 

4.5.1 Konflik Interpersonal berpengaruh terhadap Stres Kerja karyawan PT. 

Merdeka Cakrawala Unggul 

Hasil pe$ne$litian me$nu$nju$kkan bahwa Konflik Inte$rpe$rsonal 

be$rpe$ngaru $h signifikan te$rhadap Stre$s Ke$rja karyawan di PT. Me$rde$ka 

Cakrawala U$nggu$l. De$ngan koe$fisie$n re$gre$si se$be$sar 0,201 dan nilai 

signifikansi 0,004 (p < 0,05), dapat disimpu$lkan bahwa se$makin tinggi 

konflik inte$rpe$rsonal yang dialami, se$makin tinggi pu$la tingkat stre$s ke$rja 

yang dirasakan. Konflik yang dimaksu$d me$lipu$ti pe$rbe$daan pandangan, 

ke$pe$ntingan, ke$pribadian, hingga ke$salahan pribadi dalam me$njalankan 

tu$gas. 

Pe$ngu$ku$ran konflik inte$rpe$rsonal dilaku$kan me$lalu$i e$mpat indikator 

u$tama, yaitu$ pe$rbe$daan pandangan, ke$pe$ntingan, ke$pribadian, se$rta ke$salahan 

dalam prose$du$r ke$rja. Se$bagian be$sar re$sponde$n me$nyatakan se$tu$ju$ te$rhadap 

pe$rnyataan yang me$nggambarkan ke$be$radaan konflik, khu$su$snya pe$rbe$daan 
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pandangan dalam pe$nye$le$saian masalah dan ke$tidakse$su$aian ke$pe$ntingan 

de$ngan re$kan ke$rja. Hal ini me$nu $nju$kkan bahwa konflik inte$rpe$rsonal 

me$ru$pakan fe$nome$na yang nyata te$rjadi di lingku$ngan ke$rja dan dapat 

me$me$ngaru$hi ke$nyamanan se$rta produ$ktivitas ke$rja. 

Pe$rnyataan me$nge$nai ke$salahan dalam me$ngiku$ti SOP yang me$micu$ 

konflik de$ngan atasan ju$ga me$mpe$role$h tanggapan yang tinggi. Ini 

me$nandakan bahwa komu$nikasi dan ke$disiplinan prose$du$ral me$miliki pe$ran 

pe$nting dalam me$nce$gah konflik. Kondisi ini dipe$rku$at de$ngan hasil u$ji 

validitas, di mana se$mu$a indikator konflik inte$rpe$rsonal me$miliki nilai 

Rhitu$ng > Rtabe$l (0,30), se$hingga dinyatakan valid. Se$lain itu$, nilai 

re$liabilitas me$lalu$i Cronbach Alpha se$be$sar 0,546 me$nu$nju $kkan bahwa 

instru$me$n pe$ngu$ku$ran me$miliki konsiste$nsi inte$rnal yang cu$ku$p u$ntu$k 

digu$nakan dalam analisis le$bih lanju$t. 

Stre$s ke$rja diu$ku$r me$lalu$i tiga indikator u$tama: tu$ntu$tan tu $gas, tu$ntu$tan 

pe$ran, dan tu$ntu$tan pribadi. Data me$nu$nju$kkan bahwa mayoritas re$sponde$n 

me$rasakan ke$ce$masan akibat ke$tidakmampu$an me$nye$le$saikan tu$gas de$ngan 

baik se$rta be$ban tanggu$ng jawab yang dirasa be$rat. Se$lain itu$, konflik de$ngan 

re$kan ke$rja ju$ga me$nye$babkan me$ningkatnya e$mosi ne$gatif se$pe$rti 

ke$marahan dan fru$strasi, yang me$mpe$rparah kondisi stre$s. 

Hasil u$ji re$gre$si me$nu$nju $kkan bahwa konflik inte$rpe$rsonal 

be$rpe$ngaru $h positif dan signifikan te$rhadap stre$s ke$rja, de$ngan nilai koe$fisie$n 

re$gre$si se$be$sar 0.201 dan nilai signifikansi se$be$sar 0.004 (< 0.05). Artinya, 

se$tiap pe$ningkatan satu$ u$nit konflik inte$rpe$rsonal akan me$ningkatkan stre$s 

ke$rja karyawan se$be$sar 0.201 u$nit. Nilai ini me$nu$nju$kkan bahwa konflik 

inte$rpe$rsonal tidak hanya me$njadi pe$micu$ ke$te$gangan e$mosional, te$tapi ju$ga 

be$rkontribu$si nyata dalam me$mbe$ntu $k lingku$ngan ke$rja yang pe$nu$h te$kanan. 

Hasil pe$ne$litian ini me$miliki implikasi pe$nting bagi manaje$me$n 

pe$ru$sahaan. Pe$rtama, pe$nting bagi manaje$me$n u$ntu$k me$mbangu$n siste$m 

komu$nikasi yang te$rbu$ka dan me$ndorong pe$nye$le$saian konflik se$cara 

konstru$ktif, se$pe$rti me$lalu$i me$diasi atau$ pe$latihan komu$nikasi e$fe$ktif. Ke$du$a, 
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pe$rbe$daan pandangan dan ke$pribadian antar karyawan haru$s dike$lola se$cara 

positif de$ngan me$mbe$ntu$k bu$daya ke$rja yang inklu$sif dan tole$ran. 

Se$lanju$tnya, be$ban ke$rja dan e$kspe$ktasi yang tinggi ju$ga pe$rlu$ 

dise$imbangkan de$ngan du$ku$ngan psikologis, agar karyawan tidak me$rasa 

te$risolasi dalam me$nghadapi te$kanan pe$ke$rjaan. Me$ngingat bahwa stre$s ke$rja 

yang tinggi dapat me$micu$ niat u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ke$rjaan (tu$rnove$r 

inte$ntion), me$ngatasi konflik inte$rpe$rsonal me$njadi langkah strate$gis dalam 

me$mpe$rtahankan te$naga ke$rja yang kompe$te$n. 

Dari hasil analisis dapat disimpu$lkan bahwa konflik inte$rpe$rsonal 

me$miliki pe$ngaru$h yang signifikan te$rhadap stre$s ke$rja karyawan. Karyawan 

yang te$rlibat dalam konflik ce$nde$ru$ng me$ngalami pe$ningkatan te$kanan 

psikologis, yang ke$mu$dian be$rpote$nsi me$me$ngaru$hi produ $ktivitas dan 

loyalitas te$rhadap pe$ru$sahaan. Ole$h kare$na itu$, pe$nge$lolaan konflik 

inte$rpe$rsonal pe$rlu$ me$njadi foku$s dalam ke$bijakan su$mbe$r daya manu$sia PT. 

Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l gu$na me$nciptakan lingku$ngan ke$rja yang se$hat, 

harmonis, dan me$ndu$ku$ng ke$se$jahte$raan karyawan se$cara me$nye$lu$ru$h. 

Hasil pe$ne$litian ini se$jalan de$ngan pe$ne$litian yang dilaku$kan ole$h (Yogi 

& Honor, 2018) Pe$ne$litian ini me$nu$nju$kkan bahwa konflik inte$rpe$rsonal dan 

be$ban ke$rja be$rpe$ngaru$h signifikan te$rhadap stre$s ke$rja pe$gawai. Hasil 

analisis re$gre$si line$ar be$rganda me$ngu$ngkapkan bahwa ke$du$a variabe$l 

te$rse$bu$t me$miliki dampak positif te$rhadap tingkat stre$s ke$rja karyawan di 

instansi pe$me$rintah te$rse$bu$t. Pe$ne$litian lain yang dilaku$kan ole$h (Danu$arta 

& Ade$ Prianti, 2025) Pe$ne$litian ini me$ne$mu$kan bahwa be$ban ke$rja me$miliki 

pe$ngaru$h signifikan te$rhadap stre$s ke$rja karyawan. Se$lain itu$, masa ke$rja dan 

du$ku$ngan sosial ju$ga tu$ru$t me$mpe$ngaru$hi tingkat stre$s ke$rja, de$ngan be$ban 

ke$rja me$njadi salah satu$ faktor dominan yang pe$rlu$ dipe$rhatikan dalam 

manaje$me$n su$mbe$r daya manu$sia. 

4.5.2 Beban Kerja berpengaruh terhadap Stres Kerja Karyawan PT. 

Merdeka Cakrawala Unggul 

Be$rdasarkan hasil pe$ne$litian yang dilaku$kan pada tabe$l 4.17 

me$nyampaikan bahwa signifikansi statistik dari masing-masing variabe$l 
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ditu$nju$kkan ole$h nilai Sig., di mana konflik inte$rpe$rsonal me$miliki nilai 0.004 

dan be$ban ke$rja se$be$sar 0.001. Ke$du$a nilai te$rse$bu$t le$bih ke$cil dari 0.05, yang 

be$rarti baik konflik inte$rpe$rsonal mau$pu$n be$ban ke$rja be$rpe$ngaru$h se$cara 

signifikan te$rhadap stre$s ke$rja. Hal ini me$nu$nju$kkan bahwa se$makin tinggi be$ban 

ke$rja yang dirasakan karyawan, maka se$makin tinggi pu$la tingkat stre$s ke$rja yang 

dialami. Be$ban ke$rja yang tinggi u$mu $mnya me$lipu$ti targe$t yang haru$s dicapai, 

kondisi pe$ke$rjaan yang me$nu$ntu$t fisik dan me$ntal, se$rta standar pe$ke$rjaan yang ke$tat 

dan me$nu$ntu$t aku$rasi tinggi dalam waktu$ yang te$rbatas. 

Dalam konte$ks ini, indikator-indikator se$pe$rti tu$ntu$tan tu $gas, tu$ntu$tan 

pe$ran, dan tu$ntu$tan pribadi yang me$mbe$ntu$k stre$s ke$rja me$nu$nju $kkan bahwa 

mayoritas karyawan me$rasa te$rte$kan de$ngan volu$me$ pe$ke$rjaan dan tanggu$ng 

jawab yang die$mban. Hal ini dipe$rku$at de$ngan data ku$antitatif dari hasil 

pe$ngu$ku$ran pada ite$m pe$rnyataan stre$s ke$rja, yang me$mpe$rlihatkan bahwa 

se$bagian be$sar re$sponde$n me$nyatakan "sangat se$tu$ju$" dan "se$tu$ju$" bahwa 

me$re$ka me$rasa ce$mas ke$tika pe$ke$rjaan tidak se$le$sai te$pat waktu$, te$rte$kan 

ole$h tanggu$ng jawab yang be$rat, se$rta me$ngalami e$mosi ne$gatif se$pe$rti marah 

dan fru$strasi akibat te$kanan pe$ke$rjaan. 

Le$bih lanju$t, ke$lompok u$sia produ$ktif yang me$ndominasi popu$lasi 

re$sponde$n ju$ga me$nu$nju$kkan ke$ce$nde$ru$ngan tinggi te$rhadap stre$s akibat 

be$ban ke$rja. Walau$pu$n ke$lompok u$sia ini u$mu$mnya su$dah me$miliki 

pe$ngalaman ke$rja yang cu$ku$p, namu$n tingkat e$kspe$ktasi profe$sional, 

komple$ksitas tu$gas, dan te$kanan waktu$ te$tap me$njadi pe$micu$ stre$s yang tidak 

bisa dihindari. Se$lain itu$, karyawan baru$ atau$ yang be$rada dalam masa 

adaptasi ju$ga le$bih re$ntan me$ngalami te$kanan kare$na be$lu$m se$pe$nu$hnya 

mampu$ me$nye$imbangkan harapan organisasi de$ngan kapasitas pribadi 

me$re$ka. 

Dari su$du$t pandang te$oritis, be$ban ke$rja yang tidak dike$lola de$ngan 

baik dapat me$nye$babkan ke$tidakse$imbangan antara kapasitas individu$ dan 

tu$ntu$tan pe$ke$rjaan. Ke$tika karyawan me$rasa bahwa me$re$ka tidak mampu$ 

me$me$nu$hi tu$ntu$tan pe$ke$rjaan de$ngan su$mbe$r daya atau$ waktu$ yang te$rse$dia, 

maka re$spon psikologis ne$gatif se$pe$rti stre$s akan mu$ncu$l. Jika kondisi ini 
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be$rlangsu$ng dalam jangka panjang, maka bu$kan hanya produ$ktivitas yang 

me$nu$ru$n, te$tapi ju$ga dapat me$nimbu $lkan bu$rnou$t dan me$ningkatkan inte$nsi 

u$ntu$k ke$lu $ar dari pe$ru$sahaan. 

Analisis validitas dan re$liabilitas dari instru$me$n pe$ngu $ku$ran be$ban 

ke$rja me$nu$nju$kkan bahwa se$mu$a ite$m pe$rtanyaan me$miliki nilai r hitu$ng > 

0.30, se$rta nilai Cronbach Alpha se$be$sar 0.688, yang me$nandakan bahwa 

instru$me$n ini valid dan re$liabe$l dalam me$ngu$ku$r pe$rse$psi karyawan te$rhadap 

be$ban ke$rja. De$ngan de$mikian, hasil analisis re$gre$si yang me$nu$nju$kkan 

hu$bu$ngan signifikan antara be$ban ke$rja dan stre$s ke$rja dapat diandalkan 

se$cara statistik. 

Pe$ru $sahaan ju$ga te$lah me$laku$kan u$ji asu$msi klasik se$pe$rti normalitas, 

mu$ltikoline$aritas, dan he$te$roske$dastisitas, dan hasilnya me$nu$nju $kkan bahwa 

mode$l re$gre$si yang digu$nakan layak. Tidak dite$mu$kan masalah 

mu$ltikoline$aritas (nilai VIF < 10), dan data te$rdistribu$si se$cara normal 

(Asymp. Sig. Kolmogorov-Smirnov se$be$sar 0.211 > 0.05), yang me$mpe$rku$at 

ke$absahan mode$l pre$diksi. 

Data ini me$mpe$rku$at argu$me$n bahwa be$ban ke$rja yang be$rat me$njadi 

pe$micu$ u$tama me$ningkatnya stre$s ke$rja, se$jalan de$ngan te$ori-te$ori stre$s ke$rja 

yang dike$mu$kakan ole$h (Ju$dge$ & Robbins, 2017), di mana be$ban ke$rja yang 

tidak se$imbang antara tu$ntu$tan dan ke$mampu$an individu$ me$njadi salah satu$ 

pe$nye$bab u$tama te$kanan psikologis di te$mpat ke$rja. 

Se$cara ke$se$lu$ru$han, pe$ne$litian ini me$nyimpu$lkan bahwa be$ban ke$rja 

me$ru$pakan faktor pe$nting yang me$me$ngaru$hi stre$s ke$rja di lingku$ngan PT. 

Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l. Ole$h kare$na itu$, manaje$me$n pe$ru $sahaan pe$rlu$ 

me$laku$kan e$valu$asi dan distribu $si ke$rja yang proporsional, se$rta 

me$nye$diakan du$ku$ngan psikologis dan pe$latihan manaje$me$n waktu$ u$ntu$k 

karyawan. U$paya ini pe$nting dilaku$kan de$mi me$nciptakan lingku$ngan ke$rja 

yang se$hat, me$ningkatkan ke$se$jahte$raan karyawan, dan me$nce$gah dampak 

jangka panjang se$pe$rti pe$nu$ru$nan kine$rja atau$ niat u$ntu$k me$ngu $ndu$rkan diri. 

4.5.3 Konflik Interpersonal berpengaruh terhadap Turnover Intention 

Karyawan PT. Merdeka Cakrawala Unggul 
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Konflik inte$rpe$rsonal me$ru$pakan dinamika yang u$mu$m te$rjadi dalam 

organisasi, te$ru$tama yang me$libatkan inte$raksi inte$nsif antara karyawan, baik 

dalam hu$bu$ngan horizontal antar re$kan ke$rja mau$pu$n se$cara ve$rtikal de$ngan 

atasan. Di PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l, konflik inte$rpe$rsonal dite$mu$kan 

cu$ku$p tinggi, de$ngan indikator-indikator se$pe$rti pe$rbe$daan pandangan, 

ke$pe$ntingan, ke$pribadian, hingga ke$salahan dalam me$ne$rapkan prose$du$r 

ke$rja (SOP) yang me$njadi su$mbe$r u$tama ke$tidakharmonisan. Data 

me$nu$nju$kkan bahwa mayoritas re$sponde$n me$nyatakan se$tu$ju $ atau$ sangat 

se$tu$ju$ te$rhadap pe$rnyataan-pe$rnyataan te$rkait konflik inte$rpe$rsonal ini, yang 

me$ngindikasikan bahwa isu$ ini be$rsifat siste$mik dan me$mpe$ngaru$hi 

ke$se$harian ke$rja me$re$ka. 

Se$cara statistik, hasil u$ji re$gre$si dan u$ji-t me$nu$nju$kkan bahwa konflik 

inte$rpe$rsonal be$rpe$ngaru$h signifikan te$rhadap Tu$rnove$r Inte$ntion, de$ngan 

nilai signifikansi se$be$sar 0.000 dan koe$fisie$n re$gre$si se$be$sar 0.087. Artinya, 

se$tiap pe$ningkatan dalam inte$nsitas konflik inte$rpe$rsonal ce$nde$ru$ng diiku$ti 

de$ngan pe$ningkatan ke$inginan karyawan u$ntu$k me$ninggalkan pe$ke$rjaan. 

Te$mu$an ini dipe$rku$at ole$h hasil u$ji kore$lasi dan de$te$rminasi, di mana nilai R 

se$be$sar 0.737 me$ngindikasikan hu$bu$ngan yang ku$at antara konflik 

inte$rpe$rsonal, stre$s ke$rja, dan be$ban ke$rja te$rhadap niat ke$lu$ar karyawan. 

Faktor lain yang me$mpe$rku$at hu$bu$ngan antara konflik inte$rpe$rsonal 

dan niat ke$lu$ar adalah kondisi de$mografis re$sponde$n. Mayoritas karyawan 

be$rada dalam u$sia produ$ktif dan me$miliki latar be$lakang pe$ndidikan Diploma 

dan Strata 1, yang ce$nde$ru$ng me$miliki e$kspe$ktasi le$bih tinggi te$rhadap 

stabilitas dan dinamika ke$rja profe$sional. Se$lain itu$, mayoritas re$sponde$n 

ju$ga te$rgolong baru$ dalam pe$ru$sahaan, se$hingga tingkat adaptasi te$rhadap 

bu$daya organisasi dan ke$mampu$an me$nye$le$saikan konflik be$lu$m optimal. 

Hal ini me$nye$babkan konflik yang te$rjadi, se$ke$cil apa pu$n, dapat 

me$mpe$rbe$sar pote$nsi stre$s dan niat ke$lu$ar dari pe$ke$rjaan. 

Konflik inte$rpe$rsonal ju$ga be$rkontribu$si pada me$ningkatnya stre$s ke$rja, 

yang se$cara tidak langsu$ng me$micu$ tu$rnove$r inte$ntion. Dalam mode$l re$gre$si 

yang me$ngiku$tse$rtakan stre$s se$bagai variabe$l me$diasi, dike$tahu$i bahwa 
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konflik inte$rpe$rsonal me$miliki pe$ngaru$h positif signifikan te$rhadap stre$s 

ke$rja (koe$fisie$n 0.201, Sig. 0.004). Ini me$ne$gaskan bahwa konflik yang tidak 

te$rse$le$saikan tidak hanya be$rdampak pada hu$bu$ngan ke$rja, te$tapi ju$ga se$cara 

langsu$ng pada kondisi psikologis karyawan. 

Dari se$gi validitas dan re$liabilitas instru$me$n, indikator konflik 

inte$rpe$rsonal te$lah te$rbu$kti valid (de$ngan Rhitu$ng > Rtabe$l 0.30) dan re$liabe$l 

(nilai Cronbach Alpha = 0.546). Me$skipu$n nilai alpha masih di bawah 0.6 

yang ide$al, namu$n masih bisa dite$rima dalam pe$ne$litian e$ksploratif. Ini 

me$nandakan bahwa instru$me$n yang digu$nakan cu$ku$p re$pre$se$ntatif dalam 

me$ngu$ku$r konflik inte$rpe$rsonal se$bagai variabe$l psikososial di te$mpat ke$rja. 

Dampak lanju$tan dari konflik inte$rpe$rsonal adalah te$rbe$ntu$knya 

lingku$ngan ke$rja yang tidak kondu$sif, me$nu$ru$nnya ke$pu$asan ke$rja, se$rta 

minimnya ikatan e$mosional antara karyawan dan organisasi. Ke$tika konflik 

te$ru$s dibiarkan tanpa re$solu$si yang e$fe$ktif, maka aku$mu$lasi ke$tidakpu$asan 

akan me$mpe$rbe$sar niat u$ntu$k ke$lu$ar, se$bagaimana te$rlihat pada tingginya 

skor pada indikator tu$rnove$r inte$ntion se$pe$rti niat ke$lu$ar, pe$ncarian alte$rnatif 

pe$ke$rjaan, dan pe$mikiran u$ntu$k re$sign. Dalam hal ini, konflik inte$rpe$rsonal 

be$rpe$ran se$bagai "trigge$r" atau$ pe$micu$ u$tama dalam me$ningkatkan pote$nsi 

rotasi karyawan se$cara su$kare$la. 

Se$cara ke$se$lu$ru$han, hasil pe$ne$litian ini me$nyimpu$lkan bahwa konflik 

inte$rpe$rsonal bu$kan hanya se$kadar pe$rbe$daan pe$rse$psi yang bisa diabaikan, 

me$lainkan me$ru$pakan faktor signifikan yang me$mpe$ngaru$hi ke$pu$tu$san 

karyawan u$ntu$k te$tap atau$ ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan. Ole$h kare$na itu$, 

manaje$me$n PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l pe$rlu$ me$naru$h pe$rhatian se$riu$s 

pada aspe$k ini de$ngan me$nciptakan me$kanisme$ pe$nye$le$saian konflik yang 

e$fe$ktif, me$ningkatkan ke$mampu$an komu$nikasi antar individu$, dan 

me$mbangu $n bu$daya ke$rja yang inklu $sif dan kolaboratif. 

Hal ini se$jalan de$ngan pe$ne$litian yang dilaku$kan ole$h (Aini, 2019) 

Pe$ne$litian ini me$ngu$ngkapkan bahwa konflik inte$rpe$rsonal be$rkontribu$si 

signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion di kalangan karyawan bank di Pakistan. 

Te$mu$an ini me$nyoroti pe$ntingnya komu$nikasi e$fe$ktif dan manaje$me$n konflik 
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dalam me$ngu$rangi niat ke$lu$ar karyawan. Pe$ne$litian ini ju$ga se$jalan de$ngan 

pe$ne$litian yang dilaku$kan ole$h (Hartini e$t al., 2024) Stu$di ini me$ngu$ngkapkan 

bahwa konflik pe$ke$rjaan-ke$lu$arga be$rkore$lasi positif signifikan de$ngan 

tu$rnove$r inte$ntion pada karyawati, de$ngan koe$fisie$n kore$lasi 0,552 dan nilai 

signifikansi 0,000. Adapu$n pe$ne$litian lain yang dilaku$kan ole$h (Wijaya & 

Samsu$din, 2023) Stu$di ini me$nu $nju$kkan bahwa konflik ke$rja tidak 

be$rpe$ngaru $h signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion se$cara parsial. Namu$n, 

se$cara simu$ltan, komitme$n, kompe$nsasi, dan konflik be$rpe$ngaru $h signifikan 

te$rhadap tu $rnove$r inte$ntion karyawan. 

4.5.4 Beban Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention Karyawan PT. 

Merdeka Cakrawala Unggul 

Be$ban ke$rja me$ru$pakan salah satu$ faktor signifikan yang me$me$ngaru$hi 

niat karyawan u$ntu$k me$ninggalkan organisasi atau$ yang dike$nal de$ngan 

istilah tu$rnove$r inte$ntion. Be$rdasarkan hasil pe$ne$litian di PT. Me$rde$ka 

Cakrawala U$nggu$l, dite$mu$kan bahwa be$ban ke$rja me$miliki pe$ngaru$h paling 

be$sar dibandingkan variabe$l lainnya, se$pe$rti konflik inte$rpe$rsonal dan stre$s 

ke$rja, te$rhadap ke$pu$tu$san karyawan u $ntu$k be$rhe$nti be$ke$rja. 

Se$cara te$oritis, be$ban ke$rja yang be$rle$bihan dapat me$nye$babkan 

ke$le$lahan fisik dan me$ntal, yang dalam jangka panjang be$rkontribu$si te$rhadap 

pe$nu$ru$nan ke$pu$asan ke$rja, me$ningkatnya stre$s, dan pada akhirnya 

me$ndorong karyawan u$ntu$k me$ncari alte$rnatif pe$ke$rjaan lain. Dalam konte$ks 

pe$ne$litian ini, indikator be$ban ke$rja yang diamati me$lipu$ti targe$t yang haru$s 

dicapai, kondisi pe$ke$rjaan, dan standar pe$ke$rjaan yang dite$tapkan 

pe$ru$sahaan. 

Hasil u$ji re$gre$si me$nu$nju$kkan bahwa be$ban ke$rja me$miliki koe$fisie$n 

se$be$sar 0.937 de$ngan nilai signifikansi 0.000, yang me$nu$nju $kkan bahwa 

pe$ngaru$hnya te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion sangat signifikan. Artinya, se$tiap 

pe$ningkatan dalam be$ban ke$rja akan se$cara langsu$ng me$ningkatkan 

ke$ce$nde$ru $ngan karyawan u$ntu$k me$mpe$rtimbangkan ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan. 

Hal ini didu$ku$ng pu$la ole$h nilai t se$be$sar 7.745 yang me$ne$gaskan ke$ku$atan 

hu$bu$ngan antara ke$du$a variabe$l te$rse$bu$t. 
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Pe$ne$litian ole$h (Mau$lidah e$t al., 2022) ju$ga me$ne$mu$kan bahwa be$ban 

ke$rja yang be$rle$bihan dapat me$nciptakan ke$tidakpu$asan ke$rja dan 

me$me$ngaru$hi ke$se$jahte$raan psikologis karyawan. Hal ini me$njadi salah satu$ 

faktor yang me$motivasi karyawan u$ntu$k me$ncari pe$ke$rjaan lain yang le$bih 

se$imbang. 

Dalam su$rve$i, se$bagian be$sar re$sponde$n me$ngaku$ me$rasa te$rbe$bani 

ole$h tanggu$ng jawab ke$rja yang dibe$rikan pe$ru$sahaan. Misalnya, se$banyak 

26 orang se$tu$ju$ dan 20 orang sangat se$tu$ju$ bahwa be$ban ke$rja me$re$ka 

me$nye$babkan te$kanan yang signifikan. Se$lain itu$, pe$rse$psi bahwa be$ban ke$rja 

te$rlalu$ tinggi se$ring kali tidak diimbangi de$ngan du$ku$ngan yang me$madai 

dari organisasi, se$pe$rti manaje$me$n waktu$ yang bu$ru$k, ku$rangnya su$mbe$r 

daya, dan ke$tidakse$su$aian antara tanggu$ng jawab dan kapasitas individu$. Ini 

me$nu$nju$kkan adanya mismatch antara e$kspe$ktasi pe$ru$sahaan dan re$alitas 

yang dirasakan ole$h karyawan di lapangan. 

Be$ban ke$rja yang tidak proporsional ju$ga te$rbu$kti me$ningkatkan stre$s 

ke$rja, yang dalam mode$l ini me$njadi variabe$l inte$rve$ning antara be$ban ke$rja 

dan tu$rnove$r inte$ntion. Hasil re$gre$si me$nu$nju$kkan bahwa be$ban ke$rja 

be$rpe$ngaru $h te$rhadap stre$s ke$rja de$ngan koe$fisie$n se$be$sar 0.336 dan nilai 

signifikansi 0.001. Se$makin be$rat be$ban ke$rja yang dite$rima, maka se$makin 

tinggi tingkat stre$s yang dirasakan karyawan, yang ke$mu$dian be$rkontribu$si 

te$rhadap niat u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan. Ini me$ne$gaskan pe$ntingnya 

pe$nge$lolaan be$ban ke$rja yang le$bih baik u$ntu$k me$ne$kan laju$ tu$rnove$r. 

Analisis de$skriptif me$nu$nju$kkan bahwa mayoritas re$sponde$n adalah 

karyawan baru$ atau$ be$rada dalam masa awal adaptasi ke$rja. Ke$lompok ini 

u$mu$mnya le$bih re$ntan te$rhadap be$ban ke$rja tinggi kare$na masih dalam prose$s 

pe$nye$su$aian te$rhadap ritme$ dan bu $daya organisasi. Me$re$ka ju$ga be$lu$m 

me$miliki ikatan e$mosional yang ku$at de$ngan pe$ru$sahaan, se$hingga be$ban 

ke$rja yang be$rat bisa me$ndorong me$re$ka u$ntu$k se$ge$ra me$ncari alte$rnatif 

pe$ke$rjaan lain. 

Dari pe$rspe$ktif manaje$rial, te$mu$an ini me$mbe$rikan implikasi pe$nting 

bagi manaje$me$n PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l. Be$ban ke$rja yang tinggi 
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haru$s dikaji u$lang, te$ru$tama dalam hal distribu$si tu$gas, pe$re$ncanaan waktu$, 

dan re$alisme$ targe$t yang dibe$rikan ke$pada karyawan. Dipe$rlu$kan pe$nde$katan 

strate$gis dalam manaje$me$n su$mbe$r daya manu$sia u$ntu$k me$nghindari be$ban 

ke$rja yang be$rsifat e$ksploitatif, yang dapat me$ru$sak se$mangat ke$rja dan 

loyalitas karyawan. 

Se$lain itu$, pe$ru$sahaan pe$rlu$ me$nye$diakan siste$m du$ku$ngan yang le$bih 

e$fe$ktif, se$pe$rti pe$latihan manaje$me$n stre$s, pe$nge$mbangan kapasitas, se$rta 

me$nciptakan lingku$ngan ke$rja yang le$bih su$portif. De$ngan de$mikian, 

karyawan tidak hanya mampu$ me$nge$lola be$ban ke$rja de$ngan le$bih baik, 

te$tapi ju$ga me$rasa dihargai dan te$rmotivasi u$ntu$k te$tap be$rtahan di 

pe$ru$sahaan. 

Se$cara ke$se$lu$ru$han, hasil pe$ne$litian ini me$ngonfirmasi bahwa be$ban 

ke$rja me$ru $pakan de$te$rminan u$tama dari tu$rnove$r inte$ntion. Ole$h kare$na itu$, 

pe$nge$lolaan be$ban ke$rja yang e$fe$ktif dan be$rke$lanju$tan sangat dipe$rlu$kan 

u$ntu$k me$njaga stabilitas dan produ $ktivitas te$naga ke$rja di PT. Me$rde$ka 

Cakrawala U$nggu$l. 

4.5.5 Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention Karyawan PT. 

Merdeka Cakrawala Unggul 

Pe$ne$litian ini be$rtu$ju$an u$ntu $k me$nganalisis pe$ngaru$h stre$s ke$rja 

te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion karyawan di PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l, 

de$ngan me$mpe$rtimbangkan faktor-faktor se$pe$rti konflik inte$rpe$rsonal dan 

be$ban ke$rja yang dapat me$me$ngaru$hi tingkat stre$s ke$rja. Dalam konte$ks ini, 

tu$rnove$r inte$ntion dide$finisikan se$bagai niat karyawan u$ntu$k me$ninggalkan 

pe$ru$sahaan. Stre$s ke$rja, konflik inte$rpe$rsonal, dan be$ban ke$rja dianggap 

se$bagai faktor yang saling be$rhu$bu$ngan dan dapat be$rkontribu$si te$rhadap 

me$ningkatnya niat u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan. 

Konflik inte$rpe$rsonal di te$mpat ke$rja dapat te$rjadi akibat pe$rbe$daan 

pandangan, ke$pe$ntingan, atau$ ke$salahan dalam komu$nikasi yang 

me$nye$babkan ke$tidakpu$asan antara karyawan dan re$kan ke$rja mau$pu$n atasan. 

Be$rdasarkan hasil pe$ngu$ku$ran, mayoritas re$sponde$n me$ngalami konflik 

inte$rpe$rsonal, yang be$rkisar pada pe$rbe$daan pandangan dan ke$tidakse$larasan 



 

 

74 

 

antara individu$ dan re$kan ke$rja. Hasil ini me$nu$nju$kkan bahwa 

ke$tidaknyamanan dalam hu$bu$ngan inte$rpe$rsonal dapat me$nambah te$kanan 

psikologis pada karyawan, me$ningkatkan stre$s, dan akhirnya me$ningkatkan 

ke$mu$ngkinan karyawan u$ntu$k me$mpe$rtimbangkan ke$lu$ar dari pe$ke$rjaan. 

Be$ban ke$rja di pe$ru$sahaan ini ju$ga dite$mu$kan se$bagai faktor signifikan 

yang me$mpe$ngaru$hi stre$s ke$rja. Re$sponde$n me$ngu$ngkapkan bahwa tu$ntu$tan 

pe$ke$rjaan yang tidak dapat dipe$nu $hi dalam waktu$ yang te$rbatas se$rta 

tanggu$ng jawab yang tinggi me$nye$babkan stre$s. Be$ban ke$rja yang be$rle$bihan 

ini me$me$ngaru$hi ke$se$jahte$raan karyawan, me$micu$ ke$le$lahan (bu$rnou$t), dan 

me$ngu$rangi motivasi ke$rja. De$ngan se$makin me$ningkatnya be$ban ke$rja, 

karyawan ce$nde$ru$ng me$rasa tidak dihargai, yang pada gilirannya 

me$mpe$rbu $ru$k niat me$re$ka u$ntu$k me$ninggalkan pe$ke$rjaan. 

Stre$s ke$rja se$ndiri mu$ncu$l se$bagai akibat dari konflik inte$rpe$rsonal dan 

be$ban ke$rja yang tinggi. Ke$tika karyawan me$rasa te$rte$kan dan tidak dapat 

me$nge$lola stre$s, pe$rasaan ce$mas dan tidak pu$as de$ngan pe$ke$rjaan mu$lai 

mu$ncu$l. Hasil pe$ngu$ku$ran me$nu$nju $kkan bahwa se$bagian be$sar re$sponde$n 

me$rasa ce$mas te$ntang pe$ke$rjaan yang tidak se$le$sai te$pat waktu$, dan me$re$ka 

me$rasa be$rtanggu$ng jawab te$rhadap hasil pe$ke$rjaan yang bu$ru$k, yang 

me$ngarah pada pe$ningkatan stre$s. Karyawan yang me$rasa tidak 

mampu$ me$nangani stre$s ce$nde$ru$ng me$miliki niat u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ke$rjaan 

u$ntu$k me$ncari pe$ke$rjaan yang le$bih se$dikit te$kanan. 

Hasil pe$ne$litian me$nu$nju$kkan bahwa stre$s ke$rja me$miliki pe$ngaru$h 

signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Stre$s yang tinggi me$ningkatkan 

ke$mu$ngkinan karyawan u$ntu$k me$ncari pe$ke$rjaan lain yang dianggap le$bih 

me$ngu$ntu$ngkan atau$ ku$rang stre$s. Be$rdasarkan u$ji re$gre$si, se$tiap 

pe$ningkatan stre$s ke$rja se$be$sar satu$ u$nit akan me$ningkatkan tu$rnove$r 

inte$ntion se$be$sar 0,101 u$nit. Hal ini me$nu$nju$kkan bahwa se$makin tinggi 

tingkat stre$s yang dialami karyawan, se$makin be$sar ke$mu$ngkinan me$re$ka 

u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan. Ole$h kare$na itu$, pe$ru$sahaan 

pe$rlu$ me$mpe$rhatikan faktor stre$s ini agar dapat me$ngu$rangi tingkat tu$rnove$r 

yang tinggi. 
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Be$rdasarkan hasil u$ji koe$fisie$n de$te$rminasi (R²), dike$tahu$i bahwa 

mode$l re$gre$si yang digu$nakan dapat me$nje$laskan 54,3% variasi tu$rnove$r 

inte$ntion yang te$rjadi di PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l. Hal ini 

me$nu$nju$kkan bahwa faktor-faktor se$pe$rti konflik inte$rpe$rsonal, be$ban ke$rja, 

dan stre$s ke$rja me$miliki pe$ngaru$h yang cu$ku$p be$sar te$rhadap niat karyawan 

u$ntu$k me$ninggalkan pe$ru$sahaan. Me$skipu$n de$mikian, faktor lain yang tidak 

dimasu$kkan dalam pe$ne$litian ini ju $ga be$rpe$ran dalam me$nje$laskan sisa 

variasi yang te$rjadi. 

Pe$ne$litian se$be$lu$mnya ole$h (De$wi & Sriathi, 2019) me$nu$nju$kkan 

bahwa stre$s yang be$rke$panjangan dapat me$ngarah pada bu$rnou$t dan 

me$nu$ru$nkan motivasi ke$rja, yang pada akhirnya me$ningkatkan tu$rnove$r 

inte$ntion. Dalam konte$ks ini, stre$s ke$rja be$rtindak se$bagai me$kanisme$ 

pe$nghu$bu$ng yang me$nje$laskan bagaimana konflik inte$rpe$rsonal dan be$ban 

ke$rja dapat me$nye$babkan karyawan le$bih ce$nde$ru$ng u$ntu$k me$ninggalkan 

pe$ru$sahaan. 

Dari hasil pe$ne$litian ini, dapat disimpu$lkan bahwa stre$s ke$rja be$rpe$ran 

signifikan dalam me$mpe$ngaru$hi tu $rnove$r inte$ntion karyawan. Konflik 

inte$rpe$rsonal dan be$ban ke$rja yang tinggi adalah du$a faktor yang 

me$ningkatkan tingkat stre$s ke$rja, yang pada gilirannya me$mpe$rbu$ru$k niat 

karyawan u$ntu$k ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan. Ole$h kare$na itu$, pe$ru$sahaan 

pe$rlu$ me$mpe$rhatikan dan me$nge$lola de$ngan baik be$ban ke$rja se$rta 

me$nye$le$saikan konflik inte$rpe$rsonal de$ngan e$fe$ktif u$ntu$k me$nciptakan 

lingku$ngan ke$rja yang se$hat. De$ngan cara ini, pe$ru$sahaan dapat me$ngu$rangi 

tu$rnove$r inte$ntion dan me$mpe$rtahankan karyawan yang be$rpote$nsi 

me$mbe$rikan kontribu$si yang baik bagi pe$ru$sahaan. 

Se$bagai re$kome$ndasi, pe$ru$sahaan dapat me$ngadakan pe$latihan u$ntu$k 

me$nge$lola stre$s ke$rja, me$ningkatkan komu$nikasi antar re$kan ke$rja dan atasan, 

se$rta me$nyu$su$n ke$bijakan be$ban ke$rja yang le$bih adil dan re$alistis. Hal ini 

dapat me$mbantu$ me$nciptakan lingku$ngan ke$rja yang le$bih kondu$sif dan 

me$ngu$rangi tingkat tu$rnove$r di pe$ru$sahaan. 

 



 

 

 

76 

 

BAB V  

PENUTUP 

5.1.  Simpulan 

Be$rdasarkan hasil analisis data yang te$lah dilaku$kan, dipe$role$h simpu$lan 

se$bagai be$riku$t : 

1. Konflik inte$rpe$rsonal be$rpe$ngaru$h positif dan signifikan te$rhadap stre$s 

ke$rja. Karyawan yang te$rlibat dalam konflik de$ngan re$kan ke$rja atau$ atasan 

ce$nde$ru$ng me$rasakan stre$s yang le$bih tinggi, yang pada gilirannya 

me$ningkatkan ke$inginan me$re$ka u$ntu$k me$ninggalkan pe$ke$rjaan. 

2. Be$ban ke$rja ju$ga te$rbu$kti me$njadi faktor u$tama yang me$me$ngaru$hi stre$s 

ke$rja. Karyawan yang me$rasa te$rbe$bani de$ngan tu$ntu$tan pe$ke$rjaan yang 

tinggi me$ngalami pe$ningkatan stre$s, yang ke$mu$dian be$rkontribu$si pada 

pe$ningkatan tu$rnove$r inte$ntion. 

3. Konflik inte$rpe$rsonal dan be$ban ke$rja ju$ga te$rbu$kti me$miliki hu$bu$ngan ku$at 

de$ngan niat ke$lu$ar karyawan, de$ngan konflik inte$rpe$rsonal be$rfu$ngsi 

se$bagai pe$micu$ stre$s ke$rja, yang gilirannya me$ndorong karyawan u$ntu$k 

me$mpe$rtimbangkan me$ncari pe$ke$rjaan baru$. Ke$te$gangan akibat konflik 

se$rta te$kanan dari be$ban ke$rja yang tinggi me$nciptakan lingku$ngan ke$rja 

yang tidak se$hat, me$mpe$rbu$ru$k ke$pu$asan ke$rja, dan me$mpe$rce$pat niat 

ke$lu$ar karyawan. 

4. Be$ban ke$rja me$miliki pe$ngaru$h signifikan te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion 

karyawan PT. Me$rde$ka Cakrawala U$nggu$l. Be$ban ke$rja yang be$rle$bihan 

dapat me$nye$babkan stre$s, ke$le$lahan, dan ke$tidakpu$asan ke$rja, yang 

me$ndorong karyawan u$ntu$k me$mpe$rtimbangkan ke$lu$ar dari pe$ru$sahaan.  

5. Stre$s ke$rja se$cara langsu$ng be$rpe$ngaru$h te$rhadap tu$rnove$r inte$ntion. Ke$tika 

tingkat stre$s tinggi, karyawan me$rasa tidak mampu$ me$ngatasi be$ban 

pe$ke$rjaan dan hu$bu$ngan inte$rpe$rsonal yang bu$ru$k, se$hingga me$re$ka le$bih 

ce$nde$ru$ng me$ncari pe$ke$rjaan lain yang dianggap le$bih me$ngu$ntu$ngkan dan 

me$ngu$rangi te$kanan 

5.2.  Implikasi Manajerial 
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Be$rsu$mbe$r ke$simpu$lan pe$ne$litian, maka dipe$role$h implikasi manaje$rial 

pe$ne$litian se$bagai be$riku$t ini : 

1. Manajemen Konflik Interpersonal yang Efektif 

Konflik inte$rpe$rsonal yang te$rjadi di te$mpat ke$rja te$rbu$kti me$miliki 

pe$ngaru$h signifikan te$rhadap stre$s ke$rja dan tu$rnove$r inte$ntion. Ole$h kare$na 

itu$, pe$ru$sahaan pe$rlu$ me$nyu$su$n ke$bijakan manaje$me$n konflik yang e$fe$ktif, 

se$pe$rti pe$latihan komu$nikasi antar karyawan, fasilitasi me$diasi antara pihak 

yang be$rse$ngke$ta, se$rta pe$mbu$atan salu$ran komu$nikasi yang te$rbu$ka u$ntu$k 

me$nghindari pe$rmasalahan yang tidak te$rse$le$saikan. Pe$nde$katan yang 

konstru$ktif te$rhadap konflik akan me$ngu$rangi ke$te$gangan dan 

me$ningkatkan kohe$si tim, se$hingga me$nu$ru$nkan stre$s ke$rja dan tu$rnove$r 

inte$ntion. 

2. Pengelolaan Beban Kerja yang Seimbang 

Be$ban ke$rja yang tinggi be$rhu$bu$ngan langsu$ng de$ngan me$ningkatnya stre$s 

ke$rja dan tu$rnove$r inte$ntion. U$ntu$k itu$, pe$ru$sahaan pe$rlu$ me$mpe$rhatikan 

distribu$si tu$gas yang adil dan re$alistis se$su$ai de$ngan kapasitas karyawan. 

Pe$njadwalan pe$ke$rjaan yang fle$ksibe$l, se$rta pe$mbe$rian du$ku$ngan su$mbe$r 

daya dan pe$latihan yang cu$ku$p, akan me$mbantu$ me$ngu$rangi be$ban yang 

be$rle$bihan. Se$lain itu$, pe$ru$sahaan dapat me$ne$rapkan e$valu$asi be$rkala 

te$rkait be$ban ke$rja u$ntu$k me$mastikan bahwa karyawan tidak me$rasa 

te$rbe$bani dan dapat be$ke$rja se$cara optimal. 

3. Penerapan Program Manajemen Stres yang Terstruktur 

Stre$s ke$rja me$miliki dampak langsu$ng te$rhadap inte$nsi karyawan u$ntu$k 

ke$lu$ar. Ole$h kare$na itu$, pe$nting bagi pe$ru$sahaan u$ntu$k me$nye$diakan 

fasilitas manaje$me$n stre$s se$pe$rti konse$ling psikologis, pe$latihan manaje$me$n 

waktu$, se$rta du$ku$ngan ke$se$imbangan ke$rja dan ke$hidu$pan (work-life$ 

balance$). Hal ini be$rtu$ju$an u$ntu$k me$mpe$rku$at daya tahan me$ntal karyawan 

dan me$njaga loyalitas me$re$ka. 

4. Strategi Retensi yang Fokus pada Kepuasan dan Kesejahteraan 

Karyawan 
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Kare$na tu$rnove$r inte$ntion dipe$ngaru $hi se$cara langsu$ng ole$h stre$s dan se$cara 

tidak langsu$ng ole$h konflik dan be$ban ke$rja, maka manaje$me$n pe$rlu$ 

me$nge$mbangkan strate$gi re$te$nsi be$rbasis ke$se$jahte$raan karyawan. Ini dapat 

me$ncaku $p pe$nge$mbangan karir, inse$ntif kine$rja, se$rta pe$ngaku $an te$rhadap 

kontribu $si individu$ se$bagai be$ntu$k pe$nghargaan dan motivasi ke$rja. 

5.4.  Rekomendasi  

Be$rlandakan hasil stu$di yang te$lah dipaparkan se$rta ke$simpu$lan pe$ne$litian di 

atas, pe$ne$liti me$nyampaikan saran-saran yakni: 

1. Perusahaan PT. Merdeka Cakrawala Unggul 

Konflik inte$rpe$rsonal yang tinggi dapat me$ningkatkan stre$s ke$rja dan 

tu$rnove$r inte$ntion. Ole$h kare$na itu$, pe$ru$sahaan haru$s foku$s pada 

pe$nge$mbangan dan pe$ne$rapan program manaje$me$n konflik yang e$fe$ktif. 

Pe$latihan komu$nikasi, re$solu$si konflik, dan pe$mbe$ntu$kan bu$daya ke$rja yang 

inklu$sif dapat me$mbantu$ me$ngu$rangi ke$te$gangan antar karyawan dan 

me$nce$gah dampak ne$gatif yang le$bih be$sar pada kine$rja dan ke$se$jahte$raan 

psikologis. Be$ban ke$rja yang tinggi dapat me$nye$babkan stre$s dan 

me$ningkatkan niat u$ntu$k ke$lu$ar. Pe$ru$sahaan se$baiknya me$nilai dan 

me$nye$imbangkan be$ban ke$rja se$su $ai de$ngan ke$mampu$an dan kapasitas 

karyawan. Pe$ne$rapan siste$m pe$nge$lolaan waktu$ dan prioritas tu$gas yang je$las 

se$rta pe$mantau$an ke$se$jahte$raan karyawan dapat me$mbantu $ me$nce$gah 

te$rjadinya bu$rnou$t. Pe$nting u$ntu$k me$nciptakan lingku$ngan ke$rja yang 

harmonis dan me$ndu$ku$ng ke$se$jahte$raan me$ntal karyawan. Pe$ru $sahaan haru$s 

me$nye$diakan ru$ang bagi karyawan u$ntu$k be$rbicara te$ntang stre$s atau$ masalah 

ke$rja me$re$ka, se$rta me$mbe$rikan akse$s ke$ layanan du$ku$ngan psikologis jika 

dipe$rlu$kan. Me$ngu$rangi te$kanan sosial di te$mpat ke$rja dapat me$ngu$rangi 

dampak ne$gatif dari stre$s ke$rja 

2. Manajemen Kantor PT. Merdeka Cakrawala Unggul 

Manaje$me$n haru$s me$ndorong kolaborasi antar tim dan me$mbangu$n 

komu$nikasi yang te$rbu$ka. Pe$ru$sahaan dapat me$ne$rapkan me$kanisme$ u$ntu$k 

me$mastikan bahwa se$tiap anggota tim me$rasa dide$ngar dan dihargai, baik 



 

 

 

79 

 

dalam konte$ks ke$rja mau$pu$n dalam hu$bu$ngan inte$rpe$rsonal. Manaje$me$n 

kantor pe$rlu$ me$laku$kan pe$mantau$an ru$tin te$rhadap ke$se$jahte$raan karyawan, 

baik se$cara formal (su$rve$y ke$pu$asan) mau$pu$n informal (wawancara satu$-

satu$). De$ngan me$mantau$ be$ban ke$rja, tingkat stre$s, dan konflik inte$rpe$rsonal, 

manaje$me$n dapat me$ngide$ntifikasi dan me$ngatasi masalah se$be$lu$m 

be$re$skalasi me$njadi masalah yang le$bih be$sar. Me$nye$diakan fle$ksibilitas 

dalam pe$ke$rjaan (se$pe$rti jadwal ke$rja yang fle$ksibe$l atau$ opsi ke$rja re$mote$) 

dapat me$mbantu$ me$ngu$rangi te$kanan yang dialami karyawan. Ini akan 

me$mu$ngkinkan me$re$ka u$ntu$k me$nye$imbangkan pe$ke$rjaan de$ngan ke$hidu$pan 

pribadi me$re$ka, se$rta me$ngu$rangi tingkat stre$s yang be$rpote$nsi me$ningkatkan 

tu$rnove$r inte$ntion. 

3. Tim HR (Sumber Daya Manusia) PT. Merdeka Cakrawala Unggul 

HR pe$rlu$ me$nge$mbangkan program pe$nge$mbangan karyawan yang tidak 

hanya foku $s pada pe$ningkatan ke$te$rampilan te$knis, te$tapi ju$ga ke$te$rampilan 

inte$rpe$rsonal dan pe$nge$lolaan stre$s. Pe$latihan te$ntang cara me$nge$lola be$ban 

ke$rja dan me$nye$le$saikan konflik de$ngan cara yang konstru$ktif akan sangat 

be$rmanfaat u$ntu$k me$ningkatkan ke$se$jahte$raan psikologis karyawan. Tim HR 

bisa me$mpe$rtimbangkan u$ntu$k me$nye$diakan layanan konse$ling 

atau$ du$ku$ngan psikologis bagi karyawan yang me$ngalami stre$s be$rat. Me$lalu$i 

program ini, karyawan bisa me$ndapatkan bantu$an yang dipe$rlu$kan u$ntu$k 

me$ngatasi masalah pribadi atau$ pe$ke$rjaan yang me$nye$babkan ke$te$gangan 

e$mosional. HR haru$s me$miliki ke$bijakan yang je$las u$ntu$k me$nangani konflik 

inte$rpe$rsonal se$cara ce$pat dan e$fe$ktif. De$ngan me$nye$diakan salu$ran yang 

aman u$ntu $k me$nye$le$saikan masalah antara karyawan atau$ antara karyawan 

dan manaje$r, HR dapat me$nce$gah konflik be$rke$mbang le$bih jau$h, yang pada 

gilirannya dapat me$ngu$rangi tingkat stre$s dan tu$rnove$r inte$ntion 

4. Karyawan 

Karyawan disarankan u$ntu$k me$ningkatkan ke$te$rampilan manaje$me$n konflik 

dan komu $nikasi. Me$nghindari konflik te$rbu$ka dan me$ncari solu$si yang 

konstru$ktif dapat me$ngu$rangi ke$te$gangan di te$mpat ke$rja, yang pada akhirnya 
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akan me$ngu$rangi stre$s. Karyawan pe$rlu$ be$lajar u$ntu$k me$nge$lola be$ban ke$rja 

me$re$ka de$ngan le$bih baik. Ini te$rmasu$k be$rbicara de$ngan manaje$r jika 

me$re$ka me$rasa be$ban ke$rja te$rlalu$ be$rat atau$ tidak re$alistis, se$rta me$ngatu$r 

prioritas tu$gas de$ngan le$bih e$fe$ktif. Karyawan haru$s le$bih proaktif dalam 

me$nge$lola stre$s me$re$ka de$ngan cara me$ncari waktu$ u$ntu$k re$laksasi, olahraga, 

atau$ ke$giatan sosial yang me$mbantu $ me$re$ka me$rasa le$bih se$imbang. Jika 

me$rasa te$rte$kan atau$ te$rbe$bani, se$baiknya be$rbicara de$ngan manaje$r atau$ HR 

u$ntu$k me$ndapatkan du$ku$ngan yang dibu$tu$hkan. 

5. Penelitian Selanjutnya 

Pe$ne$litian se$lanju$tnya bisa me$nge$ksplorasi bagaimana bu$daya organisasi 

yang ada me$mpe$ngaru$hi tingkat konflik inte$rpe$rsonal dan stre$s di te$mpat 

ke$rja. Bagaimana nilai-nilai dan norma yang dite$rapkan dalam pe$ru$sahaan 

dapat me$mbantu$ atau$ ju$stru$ me$mpe$rbu$ru$k hu$bu$ngan antar individu$ di te$mpat 

ke$rja. Pe$ne$litian le$bih lanju$t bisa me$nggu$nakan pe$nde$katan longitu$dinal 

u$ntu$k me$ngamati bagaimana pe$nge$lolaan stre$s yang e$fe$ktif (misalnya 

me$lalu$i program ke$se$jahte$raan) dapat me$nu$ru$nkan tingkat tu$rnove$r dalam 

jangka panjang. 
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